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ABSTRAK
Nama : Wahyuni
NIM : 10600112037
Judul : PENGARUH HARD SKILL DAN SOFT SKILL
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA DINAS
PENDIDIKAN PROVINSI SULAWESI SELATAN
Pegawai adalah aset utama organisasi dan mempunyai peran yang strategis
didalam organisasi yaitu sebagai pemikir, perencana dan pengendali aktivitas
organisasi. Untuk menciptakan kinerja yang tinggi, dibutuhkan adanya
peningkatan kerja yang optimal dan mampu mendayagunakan potensi Sumber
Daya Manusia yang dimiliki oleh pegawai guna menciptakan tujuan organisasi.
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh hard skill dan soft
skill terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan.
Metode yang digunakan adalah metode kuantitatif. Metode pengumpulan
data pada penelitian ini melalui pembagian koesioner. Teknik analisis data pada
penelitian ini yaitu uji asumsi klasik, regresi linear berganda, koefisien
determinasi, dan uji hipotesis.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel hard skill dan soft skill
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil
pengujian uji t yang menunujukkan bahwa hard skill dan soft skill berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai maka disimpulkan bahwa hipotesis di terima.
Hasil penelitian ini juga mengimplementasikan bagi perusahaan-
perusahaan bahwa individu yang memiliki hard skill dan soft skill menghasilkan
kinerja yang baik. Sehingga dalam merekrut pegawai dapat lebih memperhatikan
faktor hard skill dan soft skill individu tersebut.
Kata Kunci: Hard Skill, Soft Skill, Kinerja Pegawai
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1BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang
Kinerja instansi pemerintah sering menjadi sorotan rakyat, terutama sejak
timbulnya iklim yang lebih demokratis dalam pemerintahan. Rakyat mulai
mempertanyakan akan nilai yang mereka peroleh atas pelayanan yang dilakukan
oleh instansi pemerintah. Walaupun telah banyak anggaran dihabiskan,
nampaknya masyarakat belum puas atas kualitas pelayanan jasa maupun barang
yang diberikan oleh instansi pemerintah (Stepanus, 2014: 131).
Keberhasilan suatu instansi/organisasi tidak saja ditentukan oleh modal
dan fasilitas yang dimiliki, tetapi juga tersedianya sumber daya manusia yang
handal. Setiap instansi/organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang sehat
jasmani maupun rohani, memiliki mental yang baik, disiplin, semangat,
kemampuan serta keahlian yang sesuai dengan tantangan dan kebutuhan dunia
kerja (Nitta, 2013: 11).
Peningkatan kualitas sumber daya pegawai menjadi sangat urgen dan perlu
dilakukan secara terencana, terarah, dan berkesinambungan dalam rangka
meningkatkan kemampuan dan profesionalisme. Sasaran dari pengembangan
kualitas sumber daya pegawai adalah untuk meningkatkan kinerja operasional
pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas pemerintahan. Selain itu, kualitas
sumber daya pegawai yang tinggi akan bermuara pada lahirnya komitmen yang
kuat dalam penyelesaian tugas-tugas rutin sesuai tanggung jawab dan fungsinya
masing-masing secara lebih efisien, efektif, dan produktif.
2Langkah awal terbaik yang sebaiknya kita lakukan, baik sebagai pekerja,
pebisnis, maupun sebagai pribadi, adalah melakukan penilaian terhadap diri
sendiri (self-assesment). Sebagai agama universal, yang konten ajaran tidak
pernah lekang oleh waktu, atau lapuk oleh zaman, dengan basisnya Al-Qur’an,
Islam sudah mengajarkan kepada umatnya bahwa kinerja harus dinilai. Ayat yang
menjadi rujukan penilaian kinerja itu adalah surat At-Taubah ayat 105 yang
berbunyi:
            
           
Terjemahnya:
“Bekerjalah kamu, maka, Allah dan Rasul-Nya, serta orang-orang mukmin
akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada Allah
Yang Mengetahui akan yang gaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya
kepadamu apa yang telah kamu kerjakan”. (QS. At-Taubah: 105)
Salah satu penyebab turunnya kinerja karyawan dalam suatu
instansi/organisasi, dikarenakan adanya ketidak sesuaian antara tingkat
kemampuan yang dimiliki oleh para karyawan, dengan perkembangan kebutuhan
dan dinamika permasalahan yang dihadapi oleh dunia kerja yang semakin
kompetititf. Banyak pihak yang berpendapat bahwa diantara faktor-faktor yang
mempengaruhi penurunan kemampuan karyawan adalah kurangnya perhatian
instansi/organisasi dalam memberikan program pendidikan dan pelatihan yang
sesuai bagi karyawannya (Turere, 2013: 11).
Dalam hal ini sebenarnya terdapat hubungan yang sangat erat antara
kinerja perorangan dengan kinerja instansi. Dengan perkataan lain bila kinerja
3perorangan/pegawai baik maka kemungkinan besar kinerja instansi akan baik
pula. Kinerja pegawai akan baik bila dia mempunyai keahlian (skill) yang tinggi,
bersedia bekerja karena di gaji atau diberi upah sesuai dengan perjanjian dan
mempunyai harapan untuk masa depan yang lebih baik. Kinerja pegawai
merupakan hasil dari persepsi mereka tentang pekerjaan mereka. Selain itu kinerja
pegawai merupakan hasil dari persepsi mereka tentang pekerjaan mereka.
Berdasarkan beberapa faktor di lingkungan kerja, seperti kondisi kerja yang
dialami pegawai, kebijakan dan prosedur, gaya kepemimpinan, hubungan
kelompok kerja, dan tunjangan tambahan. Disisi lain tinggi rendahnya kinerja
pegawai juga dipengaruhi kecocokan pegawai dengan kepribadian seseorang
(Stepanus, 2014: 132).
Hard skills merupakan penguasaan ilmu pengetahuan, teknologi, dan
keterampilan teknis yang berhubungan dengan bidang ilmunya. Hardskill
merupakan keterampilan teknis yang melekat atau dibutuhkan untuk profesi
tertentu, contoh: insinyur mekanik membutuhkan keterampilan bekerja dengan
permesinan, programmer harus menguasai teknik pemrograman dengan bahasa
tertentu (Kadek, 2012: 1217)
Soft skills sebagai kemampuan seseorang untuk memotivasi diri dan
menggunakan inisiatifnya, mempunyai pemahaman tentang apa yang dibutuhkan
untuk dilakukan dan dapat dilakukan dengan baik, berguna untuk mengatasi
persoalan kecil yang muncul secara tiba-tiba dan terus dapat bertahan apabila
problem tersebut belum terselesaikan. Meskipun soft skills merupakan karakter
yang melekat pada diri seseorang dan butuh kerja keras untuk mengubahnya
4namun soft skills bukan sesuatu yang stagnan, kemampuan ini dapat dioptimalkan
dengan pelatihan dan diasah dengan pengalaman kerja. Konsep soft skill
merupakan pengembangan dari konsep yang selama ini dikenal dengan istilah
kecerdasan emosional (emotional intelligence). Soft skill merupakan kemampuan
di luar kemampuan teknis dan akademis yang lebih mengutamakan kemampuan
intrapersonal dan interpersonal. (Widiastuty, 2014: 152).
Hard skills (keahlian teknis dan akademis) memang penting dalam sebuah
pekerjaan. Namun jika tidak ditunjang dengan soft skills yang bagus, tak heran
setetah puluhan tahun bekerja, prestasi seseorang tidak ada peningkatannya.
Sangat berbeda dengan mereka yang mempunyai soft skills bagus, prestasinya
sedikit demi sedikit akan terus menanjak mencapai tingkat yang lebih tinggi.
Melihat pentingnya soft skills tentu menjadi sangat perlu mengetahui realita
tentang perkembangan soft skills yang dibutuhkan dalam dunia kerja. Hasil
penelitian NACE (National Asssociation of Colleges and Employers) pada tahun
2005 yang menyebutkan bahwa umumnya pengguna tenaga kerja membutuhkan
keahlian kerja berupa 80% soft skills dan 20 hard skills (Kadek, 2012: 1209).
Soft skills dan hard skills adalah komplementer. Hard skills adalah
infrastrukturnya dan soft skills adalah superstruktur. Bangunan dikatakan lengkap
jika infrastruktur dan superstrukturnya ada. Hal utama yang perlu diperhatikan
dan dicermati adalah menyatukan soft skills dan hard skills untuk kelangsungan
dan kesuksesan seorang professional sebagai lulusan Perguruan Tinggi yang akan
menghadapi dunia kerja (Rilman, 2013: 3).
5Hal ini perlu dikemukakan karena pada masa yang akan datang persoalan-
persoalan serta tantangan-tantangan yang akan dihadapi akan semakin berat dan
kompleks. Untuk itu, dibutuhkan sumber daya pegawai yang handal dalam
mengantisipasi berbagai persoalan. Realitas menunjukkan bahwa kondisi pegawai
masih jauh dari yang diharapkan, dimana kualitas pegawai selama ini masih
belum memuaskan karena rendahnya produktivitas kerja yang ditampilkan (Dwi
Fenni Oktaviani, 2014: 26).
Dinas Pendidikan merupakan suatu instansi pemerintah yang berperan
dalam mengembangkan, meningkatkan kualitas dan mengkoordinasikan unsur
pendidikan. Di lembaga inilah aktifitas para pegawai diharapkan mampu berperan
dalam mewujudkan suatu pola pendidikan serta mampu mengatasi segala
permasalahan yang berhubungan dengan kualitas dan kuantitas Kantor Dinas
Pendidikan Kota Makassar Provinsi Sulawesi Selatan yang merupakan salah satu
institusi pendidikan yang bertanggung jawab dalam mengembangkan,
meningkatkan kualitas dan mengkoordinasi unsur pendidikan Sulawesi Selatan.
Di instansi atau lembaga inilah semestinya para pegawai Kantor Dinas Pendidikan
Kota Makassar Provinsi Sulawesi Selatan bekerja secara optimal demi kemajuan
kualitas dan kuantitas Pendidikan di tingkat Provinsi Sulawesi Selatan. Namun
berdasarkan survei pendahuluan yang dilakukan di Dinas Pendidikan Kota
Makassar Provinsi Sulawesi Selatan pada Agustus 2015, ternyata masih cukup
banyak kenyataan yang kurang sesuai dengan harapan, yaitu masih rendahnya etos
kerja pegawai. Hal tersebut dibuktikan dengan banyaknya pegawai yang tidak
tepat waktu pada saat masuk kantor, menunda pelaksanaan tugas kantor,
6melaksanakan tugas kantor yang tidak sesuai dengan teknis yang di inginkan,
rendahnya pengetahuan IPTEK sebagian karyawan, masih ada pegawai yang
terlihat tidak berinteraksi dengan pegawai lain, tidak dapat mempresentasikan
hasil kerja yang diperoleh dan sebahagian mengobrol dengan teman kerja pada
saat jam kantor.
Masalah ini menarik untuk diangkat seiring dengan berkembangnya
fenomena yang terjadi pada dunia kerja saat ini yang tidak hanya membutuhkan
kompetensi akademik dan profesionalitas (hard skills) saja, namun juga
kemampuan intrapersonal dan interpersonal (soft skills). Soft skills menjadi begitu
penting karena banyak perusahaan atau instansi tak hanya membutuhkan tenaga
kerja yang pintar dan mampu mengerjakan tugas-tugas yang diberikan.
Perusahaan dan instansi kini juga menginginkan tenaga kerja atau karyawan yang
mampu berkomunikasi, bersosialisasi, pekerja keras, cerdas, beradaptasi dengan
lingkungan kerja, serta memiliki kemampuan untuk bekerja sama dengan rekan
kerja maupun atasan (Purnami, 2013: 97).
Dari uraian diatas penulis tertarik untuk meneliti pengaruh kinerja pegawai
Dinas Pendidikan Kota Makassar Provinsi Sulawesi Selatan, sehingga judul yang
diangkat dalam penelitian ini adalah “Pengaruh Hard Skill dan Soft Skill
Terhadap Kinerja pegawai Pada Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi
Selatan”
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka penulis
merumuskan masalah sebagai berikut:
71. Apakah terdapat pengaruh hard skill dan soft skill terhadap kinerja pegawai
pada  kantor Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan?
2. Variabel manakah yang berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai pada
kantor Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan ?
C. Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban sementara yang hendak diuji kebenarannya
melalui riset. Dikatakan jawaban sementara karena hipotesis pada dasarnya
merupakan jawaban dari permasalahan yang telah dirumuskan dengan perumusan
masalah, sedangkan kebenaran dari hipotesis perlu diuji terlebih dahulu melalui
analisis data. (Suliyanto, 2009: 53)
Ho : diduga hard skill dan soft skill berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Hi : diduga soft skill berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai.
D. Definisi Operasional Dan Ruang Lingkup Penelitian
Definisi operasional adalah penjabaran masing–masing variabel terhadap
indikator–indikator yang membentuknya. Dalam penelitian ini indikator-indikator
variabel tersebut adalah sebagai berikut:
1. Kinerja Pegawai
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Kinerja juga merupakan suatu fungsi dari motivasi dan
kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya
memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kinerja karyawan
merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk
8mencapai tujuannya (Yanti, dkk. 2010: 8). Adapun indikator-indikator kinerja
pegawai adalah kualitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif, kemampuan,
komunikasi, dan keterampilan interpersonal (Mangkunegara, 1995: 78).
Berdasarkan pendapat beberapa para ahli, maka peneliti menggunakan
pengukuran kinerja pegawai yang dikemukakan Robbins (2013: 206) sebagai
berikut:
a. Kualitas kerja adalah mutu seorang pegawai dalam hal melaksanakan tugas-
tugasnya meliputi kesesuaian, kerapian dan kelengkapan. Ketepatan yang
dimaksud di sini adalah ketepatan dalam melaksanakan pekerjaan, artinya
adanya kesesuaian antara rencana kerja dengan sasaran atau tujuan yang telah
ditetapkan. Kelengkapan adalah ketelitian dalam melaksanakan pekerjaannya.
Dan kerapian dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya (Wilson, 2001: 57).
b. Kuantitas kerja adalah  jumlah kerja yang dilaksanakan oleh seseorang pegawai
dalam suatu periode tertentu. Hal ini dapat dilihat dari hasil kerja pegawai
dalam kerja penggunaan waktu tertentu dan kecepatan dalam menyelesaikan
tugas dan tanggung jawabnya, dengan demikian kuantitas kerja dapat dilihat
dari jumlah kerja dan penggunaan waktu. Jumlah kerja adalah banyaknya tugas
pekerjaan yang dapat dikerjakan. Penggunaan waktu adalah banyaknya waktu
yang digunakan dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan (Brotoharsojo,
2003:58).
c. Ketepatan waktu adalah suatu proses pencapaian sebuah sasaran atau tujuan
tertentu yang telah ditentukan dalam kurun waktu tertentu dengan
menggunakan sumber-sumber daya tertentu secara efektif dan efesien. Atau
9dengan kata lain penerapan fungsi-fungsi manajemen dalam pemanfaatan
waktu yang tersedia. Dimana waktu menjadi salah satu sumber daya yang
harus dikelola secara efektif dan efisien (Davidson, 2001: 7).
d. Kemandirian adalah suatu sikap yang memungkinkan seseorang untuk
bertindak bebas, melakukan sesuatu atas dorongan sendiri dan untuk
kebutuhannya sendiri tanpa bantuan dari orang lain, maupun berpikir dan
bertindak original atau kreatif dan penuh inisiatif, mampu mempengaruhi
lingkungan, mempunyai rasa percaya diri dan memperoleh kepuasan dari
usahanya (Masrun, 2005: 8). Adapun seseorang dikatakan mandiri ketika
memiliki kemampuan untuk selalu berusaha berinisiatif dalam segala hal,
memiliki kemampuan mengerjakan tugas yang dipertanggung jawabkan
padanya, memiliki kemampuan mengatasi rintangan yang dihadapinya dalam
mencapai kesuksesan.
2. Hard Skill
Hard skill merupakan penguasaan ilmu pengetahuan, teknologi dan
keterampilan teknis yang berhubungan dengan bidang ilmunya. Menurut syawal
(2010), hard skill yaitu lebih beriorientasi mengembangkan intelligence quotient
(IQ). Dari kedua pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa hard skill
merupakan kemampuan untuk menguasai ilmu pengatahuan teknologi dan
keterampilan teknis dalam mengembangkan intelligence quotient yang
berhubungan dengan bidangnya (Syawal, 2009: 4). Adapun indikator-indikator
hard skill adalah ilmu pengetahuan, tekhnologi, keterampilan tekhnis, dan
keterampilan akademis (Syawal, 2009: 34).
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Berdasarkan pendapat beberapa para ahli, maka peneliti menggunakan
pengukuran hard skill yang dikemukakan Nurhidayanti (2014: 26) sebagai
berikut:
a. Keterampilan teknis adalah kemampuan untuk menggunakan pengetahuan,
metode dan teknik-teknik tertentu dalam menyelesaikan suatu pekerjaan secara
spesifik. Teknik adalah suatu cara kerja yang sistematik dan umum. Ia
berfungsi sebagai alat untuk mencapai tujuan. Makin baik suatu metode dan
teknik makin efektif pula dalam pencapaiannya. Tetapi, tidak ada satu metode
dan teknik pun dikatakan paling baik/ dipergunakan bagi semua macam
pencapaiannya.
b. Ilmu pengetahuan, yaitu seluruh usaha sadar untuk menyelidiki, menemukan,
dan meningkatkan pemahaman manusia dari berbagai segi kenyataan dalam
alam manusia. Segi-segi ini dibatasi agar dihasilkan rumusan-rumusan yang
pasti. Ilmu memberikan kepastian dengan membatasi lingkup pandangannya,
dan kepastian ilmu-ilmu diperoleh dari keterbatasannya. Ilmu pengetahuan
adalah upaya pencarian pengetahuan yang dapat diuji dan diandalkan, yang
dilakukan secara sistematis menurut tahap-tahap yang teratur dan berdasarkan
prinsip-prinsip serta prosedur tertentu (Horton, P,B., 2003: 78)
c. Ilmu teknologi adalah suatu perilaku produk, informasi dan praktek-praktek
baru yang belum banyak diketahui, diterima dan digunakan atau diterapkan
oleh sebagian masyarakat dalam suatu lokasi tertentu dalam rangka mendorong
terjadinya perubahan individu dan atau seluruh masyarakat yang bersangkutan.
Secara umum teknologi adalah proses yang meningkatkan nilai tambah, produk
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yang digunakan dan dihasilkan untuk memudahkan dan meningkatkan kinerja
dan struktur atau sistem dimana proses dan produk itu dikembangkan dan
digunakan (Mardikanto, 2008: 90).
3. Soft Skill
Soft Skills merupakan komplemen dari hardskills (IQ seseorang) yang
merupakan syarat dari sebuah pekerjaan. Soft skills merupakan keterampilan dan
kecakapan hidup, baik dengan diri sendiri, berkelompok atau bermasyarakat serta
dengan Sang Pencipta. Secara garis besar soft skills merupakan gabungan
kemampuan intrapersonal dan kemampuan interpersonal (Purnami, 2013: 99).
Adapun indikator-indikator soft skill adalah keterampilan komunikasi,
keterampilan emosional, bahasa, etika, moral, santun, dan keterampilan spiritual
(Purnami, 2013: 130).
Berdasarkan pendapat beberapa para ahli, maka peneliti menggunakan
pengukuran soft skill yang dikemukakan Sharma (2011: 21) terdapat lima
indikator untuk mengukur soft skill:
a. Kemampuan komunikasi adalah bagian terpenting dari pekerjaan, karena
dengan komunikasi pegawai dapat mengekspresikan perasaan dan
mengungkapkan ide serta pemikirannya. Melalui komunikasi pegawai dapat
berinteraksi dengan baik dengan pegawai lainnya, dengan kata lain komunikasi
adalah sebagai proses dua arah yang melibatkan seseorang yang memberi
pesan dan orang lain yang menerima dan bertingkah laku sesuai pesan tersebut.
Adapun tujuan komunikasi yaitu untuk mengungkapkan keinginan,
mengekspresikan perasaan dan bertukar informasi (Bondy, 2002: 25).
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b. Kecerdasan emosional memiliki peran penting di tempat kerja, kecerdasan
emosional mengandung aspek-aspek yang sangat penting yang dibutuhkan
dalam bekerja. Seperti kemampuan memotivasi diri sendiri, mengendalikan
emosi, mengenali emosi orang lain, mengatasi frustasi, mengatur suasana hati,
dan faktor-faktor penting lainnya. Jika aspek-aspek tersebut dapat dimiliki
dengan baik oleh setiap karyawan dalam bekerja, maka akan membantu
mewujudkan kinerja yang baik. Dengan demikian dapat terlihat jelas bahwa
kecerdasan emosional berpengaruh pada kinerja karyawan (Goleman, 2000:
27).
c. Keterampilan berpikir dan menyelesaikan masalah, adalah kemampuan untuk
mengidentifikasi dan menganalisis masalah dalam situasi sulit dan melakukan
justifikasi untuk memahami seseorang dan mengakomodasikan ke dalam
suasana kerja yang beragam. Keterampilan berpikir adalah memunculkan dan
mengembangkan gagasan baru, ide baru sebagai pengembangan dari ide yang
telah lahir sebelumnya dan keterampilan umtuk memecahkan masalah secara
divergen (dari berbagai sudut pandang). Keterampilan berpikir yang diukur
mencakup empat aspek yaitu: fluency (berpikir lancar), flexibility (berpikir
luwes), originality (orisinalitas berpikir), dan elaboration (penguraian)
(William, 2002:88-91).
d. Etika adalah aturan normative yang mengandung sistem nilai dan prinsip moral
yang merupakan pedoman bagi karyawan dalam melaksanakan tugas
pekerjaannya dalam perusahaan. Agregasi dari perilaku karyawan yang
beretikan kerja merupakan gambaran etika kerja karyawan dalam perusahaan.
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Karena itu etika kerja karyawan secara normatif diturunkan dari etika bisnis.
Bahkan dia diturunkan dari perilaku etika pihak manajemen.
e. Keterampilan kepemimpinan adalah faktor yang sangat penting dalam
menentukan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
Kepemimpinan merupakan titik sentral dan penentu kebijakan dari kegiatan
yang akan dilaksanakan dalam perusahaan. Keterampilan kepemimpinan
adalah kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok untuk mencapai
tujuan, dimana sekumpulan dari serangkaian kemampuan dan sifat-sifat
kepribadian, termasuk didalamnya kewibawaan untuk dijadikan sebagai sarana
dalam rangka meyakinkan yang dipimpinnya agar mereka mau dan dapat
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dengan rela, penuh
semangat, ada kegembiraan batin, serta merasa tidak dipaksa (Purwanto, 2002:
27).
E. Kajian Pustaka
Beberapa penelitian telah dilakukan dengan pengaruh hard skill dan soft
skill terhadap kinerja karyawan, sebagai berikut:
1. Rahayu Widayanti (2013) tentang pengaruh hard skill dan soft skill terhadap
kinerja karyawan (Studi pada PT. Telkom Kandatel Malang). Menggunakan
teknik analisis data uji asumsi klasik, uji hipotesis, analisis regresi berganda,
koefisien korelasi, dan koefisien determinasi. Hasil menunjukkan bahwa hard
skill dan soft skill berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
2. National Asssociation of Colleges and Employers pada tahun 2005 tentang
analisis faktor kompetensi soft skills karyawan yang dibutuhkan dunia kerja
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berdasarkan persepsi manajer dan HRD perusahaan. Menggunakan teknik
analisis data uji koefisien determinasi dan regresi linear sederhana. Hasil
menunjukkan Kemampuan intelektual memainkan peran yang lebih besar
dalam pekerjaan-pekerjaan rumit yang menuntut persyaratan pemrosesan
informasi dalam dunia kerja.
3. Hasil penelitian Mustafa dan Agus (2007) dengan judul ”Pengaruh Kecerdasan
Emosi Terhadap Produktifitas Kerja Karyawan Pada Fungsi Operasi dan
Penunjang PT. Pertamina (Persero) Unit Pengolahan Balongan Indramayu”.
Menggunakan teknik analisis data uji validitas dan reabilitas. Hasil
menunjukkan kecerdasan emosi mempunyai pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap produktifitas kerja karyawan.
4. Utomo Hardi melakukan penelitian pada tahun 2010 tentang konstribusi Hard
Skill Dalam Menumbuhkan Jiwa Kewirausahaan. Menggunakan teknik analisis
data uji hipotesis, analisis regresi linear sederhana, koefisien korelasi, dan
koefisien determinasi. Hasil menunjukkan bahwa Hard Skill berkontibusi
100% terhadap kewirausahaan.
F. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini yaitu sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui pengaruh hard skill dan soft skill terhadap kinerja pegawai
pada kantor Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan.
2. Untuk mengetahui variabel yang dominan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai pada kantor Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan.
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G. Manfaat Penelitian
Manfaat dari penelitian ini, yaitu
1. Bagi penulis, penelitian ini menambah pengetahuan dan wawasan tentang
pengaruh hard skill dan soft skill terhadap kinerja pegawai.
2. Bagi mahasiswa, penelitian ini dapat dijadikan referensi bagaimana pengaruh
hard skill dan soft skill terhadap kinerja pegawai.
3. Bagi instansi, sebagai informasi bagaimana pengaruh hard skill dan soft skill
terhadap kinerja pegawai.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
A. Manajemen Sumber Daya Manusia
Dalam rangka persaingan ini organisasi/perusahaan harus memiliki sumber
daya yang tangguh. Sumber daya yang dibutuhkan untuk menjalankan perusahaan
tidak dapat dilihat sebagai bagian yang berdiri sendiri, tetapi harus dilihat sebagai
satu kesatuan yang tangguh membentuk suatu sinerji. Dalam hal ini peran sumber
daya manusia sangat menentukan.
Semula SDM merupakan terjemahan dari human resources, namun ada
pula ahli yang menyamakan sumber daya manusia dengan manpower (tenaga
kerja). Bahkan sebagian orang menyetarakan pengertian sumber daya manusia
dengan personal (personalia, kepegawaian, dan sebagainya).
Sebelum membahas pengertian MSDM (Manajemen Sumber Daya
Manusia), ada baiknya ditelusuri dulu beberapa istilah pokok beserta pengertian-
pengertian yang terkait. MSDM kalau dibedah akan dijumpai dua pengertian
utama, yaitu manajemen dan sumber daya manusia.
Manajemen berasal dari kata kerja to manage, yang artinya mengurus,
mengatur, melaksanakan dan mengelola. Sedangkan Sumber Daya Manusia
merupakan salah satu sumber daya yang terdapat dalam organisasi, meliputi
semua orang yang melakukan aktivitas. Maksudnya orang-orang yang merancang
dan menghasilkan barang atau jasa, mengawasi mutu, memasarkan produk,
mengalokasikan sumber daya financial, serta merumuskan seluruh strategi dan
tujuan organisasi (Cardos Gomes, 2003: 1).
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Jadi, manajemen sumber daya manusia (Human resources management)
adalah suatu kegiatan pendayagunaan, pengembangan penilaian, pemberi balas
jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok karyawan.
Manajemen sumber daya manusia juga menyangkut desain dan implementasi
sistem perencanaan, penyusunan karyawan, pengembangan karyawan,
pengelolaan karir, evaluasi kinerja, kompensasi karyawan, dan hubungan
ketenagakerjaan yang baik.
Manajemen sumber daya manusia melibatkan semua keputusan dari
praktik manajemen yang mempengaruhi secara langsung sumber daya
manusianya, orang-orang yang bekerja bagi organisasi. Manajemen sumber daya
manusia merupakan aktivitas-aktivitas yang dilaksanakan agar sumber daya
manusia didalam organisasi dapat digunakan secara efektif guna mencapai
berbagai tujuan.
B. Kinerja Pegawai
Pegawai merupakan asset utama organisasi dan mempunyai peran yang
strategis didalam organisasi yaitu sebagai pemikir, perencana, dan pengendali
aktivitas organisasi. Dengan motivasi kerja yang tinggi, pegawai akan bekerja
lebih giat di dalam melaksanakan pekerjaannya. Sebaliknya dengan motivasi kerja
yang rendah pegawai tidak mempunyai semangat bekerja, mudah menyerah, dan
kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Untuk menciptakan kinerja yang
tinggi, dibutuhkan adanya peningkatan kerja yang optimal dan mampu
mendayagunakan potensi Sumber Daya Manusia yang dimiliki oleh pegawai guna
menciptakan tujuan organisasi. Kinerja mengacu pada prestasi kerja karyawan
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diukur berdasarkan standar atau kriteria yang telah ditetapkan organisasi.
Pengelolaan untuk mencapai kinerja pegawai yang sangat tinggi terutama untuk
meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan (Yanti, dkk. 2010: 1-2).
Para ilmuwan mendefinisikan instansi yang sehat sebagai instansi yang
budaya, iklim dan praktek-praktek kerjanya mampu menciptakan lingkungan yang
mendukung kesehatan dan keselamatan pegawai dan juga efektifitas instansi.
Suatu lingkungan kerja yang aman dan nyaman dapat meningkatkan kinerja
pegawai dan sebaliknya lingkungan kerja yang kurang aman dan nyaman dapat
menurunkan kinerja pegawai. Manusia selalu berperan aktif dalam setiap kegiatan
instansi yaitu sebagai perencana, pelaku dan penentu terwujudnya tujuan instansi,
sehingga menjadikan manusia sebagai asset yang harus ditingkatkan efisiensi dan
produktifitasnya (Amanah, 2012: 3).
Kinerja dalam bahasa indonesia sebenarnya terjemahan secara bebas dari
kata “performance”. Kinerja dalam arti yang agak terbatas sering digunakan
untuk mengukur pencapaian kerja seseorang seperti tugas yang diberikan kepada
seseorang dalam organisasi. Dalam hal ini sebenarnya terdapat hubungan yang
erat antara kinerja perorangan (individual performance) dengan kinerja lembaga
(corporate performance). Dengan kata lain, bila kinerja pegawai baik, maka
kemungkinan besar kinerja perusahaan juga baik.
Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang).
Pengertian kinerja (prestasi kerja) merupakan hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya
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sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Secara definitive
Bernardin dan Russel, menjelaskan kinerja merupakan catatan out come yang
dihasilkan dari fungsi pegawai tertentu atau kegiatan yang dilakukan selama
periode waktu tertentu. Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau
tidak dilakukan karyawan sehingga mereka mempengaruhi seberapa banyak
mereka memberi kontribusi kepada instansi atau organisasi termasuk kualitas
pelayanan yang disajikan (Surya, 2010: 54).
Definisi kinerja menurut Mangkunegara, (2001) Kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikannya. Kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya Anwar Prabu (2009). Sedangkan menurut Mangkunegara (2004),
kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Kinerja juga merupakan suatu fungsi dari motivasi dan
kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya
memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kinerja karyawan
merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk
mencapai tujuannya (Yanti, dkk. 2010: 8).
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Menurut Yanti, dkk (2010: 9), terdapat beberapa jenis-jenis penilaian
kinerja yaitu:
1. Penilaian hanya oleh atasan
2. Penilaian oleh kelompok lini
3. Penilaian oleh kelompok staf
4. Penilaian melalui keputusan komite
5. Penilaian berdasarkan peninjauan lapangan
6. Penilaian oleh bawahan dan sejawat
Menurut Sedarmayanti (2007: 196), pengukuran kinerja merupakan proses
mencatat dan mengukur pencapaian pelaksanaan kegiatan dalam arah mencapai
misi melalui hasil-hasil yang ditampilkan berupa produk, jasa, ataupun suatu
proses. Setiap Organisasi biasanya cenderung tertarik pada pengukuran kinerja
dalam aspek berikut:
1. Aspek Finansial
2. Kepuasan Pelanggan
3. Operasi Bisnis Internal
4. Kepuasan Karyawan
5. Kepuasan Komunitas
6. Waktu
Menurut Veithzal Rivai (2008: 324) metode untuk melakukan pengukuran
kinerja karyawan yaitu pendekatan yang berorientasi pada:
a. Metode penilaian berorientasi pada masa lalu teknik-teknik penlaian ini
melputi:
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1. Skala Peringkat (rating Scale)
2. Daftar pertanyaan (checklist)
3. Metode dengan pemilihan terarah (For -ced Choice Methode)
4. Metode Peristiwa Kritis (Critical Incident Methode)
5. Metode Catatan Prestasi
6. Skala peringkat dikaitkan dengan tingkah laku (behaviorally anchored
rating scale = BARS)
7. Metode peninjauan lapangan (Field Review Methode)
8. Tes dan observasi prestasi kerja (Performance Test and Observation)
9. Pendekatan evaluasi komparatif (Comparative Evaluation Approach)
b. Metode penilaian berorientasi masa depan metode ini meliputi:
1. Penilaian diri sendiri (Self Appraisal)
2. Manajemen berdasarkan sasaran (Management By Objective)
3. Penilaian secara psikologis
4. Pusat penilaian (Assessment Center)
Berdasarkan pendapat beberapa para ahli, maka peneliti menggunakan
pengukuran kinerja pegawai yang dikemukakan Robbins (2013: 206) sebagai
berikut:
a. Kualitas kerja adalah mutu seorang pegawai dalam hal melaksanakan tugas-
tugasnya meliputi kesesuaian, kerapian dan kelengkapan. Ketepatan yang
dimaksud di sini adalah ketepatan dalam melaksanakan pekerjaan, artinya
adanya kesesuaian antara rencana kerja dengan sasaran atau tujuan yang telah
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ditetapkan. Kelengkapan adalah ketelitian dalam melaksanakan pekerjaannya.
Dan kerapian dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya (Wilson, 2001: 57)
b. Kuantitas kerja adalah  jumlah kerja yang dilaksanakan oleh seseorang pegawai
dalam suatu periode tertentu. Hal ini dapat dilihat dari hasil kerja pegawai
dalam kerja penggunaan waktu tertentu dan kecepatan dalam menyelesaikan
tugas dan tanggung jawabnya, dengan demikian kuantitas kerja dapat dilihat
dari jumlah kerja dan penggunaan waktu. Jumlah kerja adalah banyaknya tugas
pekerjaan yang dapat dikerjakan. Penggunaan waktu adalah banyaknya waktu
yang digunakan dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan (Brotoharsojo,
2003:58)
c. Ketepatan waktu adalah suatu proses pencapaian sebuah sasaran atau tujuan
tertentu yang telah ditentukan dalam kurun waktu tertentu dengan
menggunakan sumber-sumber daya tertentu secara efektif dan efesien. Atau
dengan kata lain penerapan fungsi-fungsi manajemen dalam pemanfaatan
waktu yang tersedia. Dimana waktu menjadi salah satu sumber daya yang
harus dikelola secara efektif dan efisien (Davidson, 2001: 7).
d. Kemandirian adalah suatu sikap yang memungkinkan seseorang untuk
bertindak bebas, melakukan sesuatu atas dorongan sendiri dan untuk
kebutuhannya sendiri tanpa bantuan dari orang lain, maupun berpikir dan
bertindak original atau kreatif dan penuh inisiatif, mampu mempengaruhi
lingkungan, mempunyai rasa percaya diri dan memperoleh kepuasan dari
usahanya (Masrun, 2005: 8). Adapun seseorang dikatakan mandiri ketika
memiliki kemampuan untuk selalu berusaha berinisiatif dalam segala hal,
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memiliki kemampuan mengerjakan tugas yang dipertanggung jawabkan
padanya, memiliki kemampuan mengatasi rintangan yang dihadapinya dalam
mencapai kesuksesan.
C. Hard Skill
Hard skill merupakan penguasaan ilmu pengetahuan, teknologi dan
keterampilan teknis yang berhubungan dengan bidang ilmunya. Menurut Syawal
(2010) hard skill yaitu berorientasi mengembangkan intelligence quotient (IQ).
Dari kedua pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa hard skill merupakan
kemampuan untuk menguasai ilmu pengatahuan teknologi dan keterampilan
teknis dalam mengembangkan intelligence quotient yang berhubungan dengan
bidangnya (Syawal, 2009: 4).
Hard skill adalah pengetahuan dan kemampuan teknis yang dimiliki
seseorang. Pengetahuan teknis yang meliputi pengetahuan dibutuhkan untuk
profesi tertentu dan mengembangkannya sesuai dengan teknologi, mampu
mengatasi masalah yang terjadi serta menganalisis (Alam, 2012: 14).
Hard skill menggambarkan perilaku dan keterampilan yang dapat dilihat
mata (eksplisit). Hard skill adalah skill yang dapat menghasilkan sesuatu sifatnya
visible dan immediate. Menurut Fachrunissa, kemampuan hard skill adalah semua
hal yang  berhubungan dengan pengayaan teori yang menjadi dasar pijakan
analisis atau sebuah keputusan. Hard skill dapat dinilai dari technical test atau
practical test. Menurut Santoso dan Fachrunissa, elemen hard skill dapat terlihat
dari intelligence quotion thingking yang mempunyai indikator kemampuan
menghitung, menganalisa, mendisain, wawasan dan pengetahuan yang luas,
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membuat model dan kritis. Soft skill merujuk kepada indikator seperti kreativitas,
sensitifitas, intuisi yang lebih terarah pada kualitas personal yang berada di balik
perilaku seseorang (Hardi, 2010: 97).
Ayat yang menjadi rujukan tentang hard skill adalah surat Ar-Rahman
ayat 33 yang berbunyi
              
   
Terjemahnya:
“Hai jemaah jin dan manusia, jika kamu sanggup menembus (melintasi)
penjuru langit dan bumi, maka lintasilah, kamu tidak dapat menembusnya
melainkan dengan kekuatan.” (QS. Ar-Rahman/ 55: 33)
Ayat tersebut anjuran bagi siapapun yang bekerja dibidang ilmu
pengetahuan dan teknologi, untuk berusaha mengembangkan kemampuan sejauh-
jauhnya sampai-sampai menembus (melintas) penjuru langit dan bumi. Namun
Al-Qur’an memberi peringatan agar manusia bersifat realistis, sebab betapapun
baiknya rencana, namun bila kelengkapannya tidak dipersiapkan maka kesia-siaan
akan dihadapi. Kelengkapan itu adalah apa yang dimaksud dalam ayat itu berarti
kekuasaan, kekuatan yakni ilmu pengetahuan dan teknologi. Tanpa penguasaan
dibidang ilmu dan teknologi jangan harapkan manusia memperoleh keinginannya.
oleh karena itu, manusia ditantang dianjurkan untuk selalu mengembangkan ilmu
pengetahuan dan teknologi.
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Sebelum melamar sebuah pekerjaan pun seharusnya lulusan perguruan
tinggi (mahasiswa) harus memperhatikan pekerjaan yang akan diterimanya
dengan kemampuannya. Membandingkan kemampuan dengan pekerjaan yang
akan dikerjakan adalah hal yang baik. Untuk itu mahasiswa perlu mempersiapkan
dirinya dengan mengembangkan hard skill sebagai dasar untuk melamar
pekerjaan dan diimbangi dengan soft skill sebagai landasan untuk melakukan
pekerjaan. Karena hampir semua perusahaan dewasa ini mensyaratkan adanya
kombinasi yang sesuai antara hard skill dan soft skill, apapun posisi karyawannya.
Bagi perekrutan karyawan bagi perusahaan pendekatan hard skill saja kini sudah
ditinggalkan. Percuma jika hard skill baik, tetapi soft skillnya buruk. Hal ini bisa
dilihat pada iklan-iklan lowongan kerja berbagai perusahaan yang juga
mensyaratkan kemampuan soft skill, seperti team work, kemampuan komunikasi,
dan interpersonal relationship, dalam job requirementnya. Perusahaan cenderung
memilih calon yang memiliki kepribadian lebih baik meskipun hard skillnya lebih
rendah. Alasannya adalah memberikan pelatihan ketrampilan jauh lebih mudah
daripada pembentukan karakter Hal tersebut menunjukkan bahwa hard skill
merupakan faktor penting dalam bekerja, namun keberhasilan seseorang dalam
bekerja biasanya lebih ditentukan oleh soft skillnya yang baik (Syawal, 2010: 6).
Berdasarkan pendapat beberapa para ahli, maka peneliti menggunakan
pengukuran hard skill yang dikemukakan Nurhidayanti (2014: 26) sebagai
berikut:
a. Keterampilan teknis adalah kemampuan untuk menggunakan pengetahuan,
metode dan teknik-teknik tertentu dalam menyelesaikan suatu pekerjaan secara
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spesifik. Teknik adalah suatu cara kerja yang sistematik dan umum. Ia
berfungsi sebagai alat untuk mencapai tujuan. Makin baik suatu metode dan
teknik makin efektif pula dalam pencapaiannya. Tetapi, tidak ada satu metode
dan teknik pun dikatakan paling baik/ dipergunakan bagi semua macam
pencapaiannya.
b. Ilmu pengetahuan, yaitu seluruh usaha sadar untuk menyelidiki, menemukan,
dan meningkatkan pemahaman manusia dari berbagai segi kenyataan dalam
alam manusia. Segi-segi ini dibatasi agar dihasilkan rumusan-rumusan yang
pasti. Ilmu memberikan kepastian dengan membatasi lingkup pandangannya,
dan kepastian ilmu-ilmu diperoleh dari keterbatasannya. Ilmu pengetahuan
adalah upaya pencarian pengetahuan yang dapat diuji dan diandalkan, yang
dilakukan secara sistematis menurut tahap-tahap yang teratur dan berdasarkan
prinsip-prinsip serta prosedur tertentu (Horton, P,B., 2003: 78)
c. Ilmu teknologi adalah suatu perilaku produk, informasi dan praktek-praktek
baru yang belum banyak diketahui, diterima dan digunakan atau diterapkan
oleh sebagian masyarakat dalam suatu lokasi tertentu dalam rangka mendorong
terjadinya perubahan individu dan atau seluruh masyarakat yang bersangkutan.
Secara umum teknologi adalah proses yang meningkatkan nilai tambah, produk
yang digunakan dan dihasilkan untuk memudahkan dan meningkatkan kinerja
dan struktur atau sistem dimana proses dan produk itu dikembangkan dan
digunakan (Mardikanto, 2008: 90).
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D. Soft Skill
Pengertian softskills yaitu “Soft skills is a sociological term relating to a
person’s “EQ” (Emotional Intelligence Quotient), the cluster of personality traits,
social graces, communication, language, personal habits, friendliness, and
optimism that characterize relationships with other people. Soft skills complement
hard skills (part of a person’s IQ), which are the occupational requirements of a
job and many other activities.” Softskills adalah sebuah istilah kemasyarakatan
atau sosiologi untuk menunjukkan tingkat EQ seseorang, yang terdiri dari
kelompok sifat kepribadian, diterima oleh masyarakat, komunikasi, bahasa,
kebiasaan seseorang, keramahan, dan optimisme yang mencirikan hubungan
dengan orang lain. Soft Skills merupakan komplemen dari hardskills (IQ
seseorang) yang merupakan syarat dari sebuah pekerjaan. Soft skills merupakan
keterampilan dan kecakapan hidup, baik dengan diri sendiri, berkelompok atau
bermasyarakat serta dengan Sang Pencipta. Secara garis besar soft skills
merupakan gabungan kemampuan intrapersonal dan kemampuan interpersonal
(Purnami, 2013: 99)
Konsep tentang soft skills sebenarnya merupakan pengembangan dari
konsep yang selama ini kita kenal dengan istilah kecerdasan emosional (emotional
intellegence). Tingkat IQ atau kecerdasan intelektual seseorang umumnya tetap,
sedangkan EQ atau kecerdasan emosi dapat terus ditingkatkan. Soft skills
merupakan keterampilan dan kecakapan hidup, baik untuk sendiri, berkelompok,
atau bermasyarakat, serta dengan sang pencipta. Selebihnya dengan mempunyai
soft skills membuat keberadaan seseorang akan semakin terasa di masyarakat.
28
Keterampilan akan berkomunikasi, keterampilan emosional, keterampilan bahasa,
keterampilan berkelompok, memiliki etika dan moral, santun, dan keterampilan
spriritual. Soft skills adalah kunci menuju hidup yang lebih baik, sahabat lebih
banyak, sukses lebih besar, kebahagiaan yang lebih luas, tidak punya nilai, kecuali
diterapkan dalam kehidupan sehari-hari baru bernilai. Soft skills yang dimiliki
oleh setiap orang dengan jumlah dan kadar yang berbeda-beda yang dipengaruhi
oleh kebiasaan berfikir, berkata, bertindak dan bersikap (Aji, 2013: 11).
Secara garis besar soft skill digolongkan dalam dua kategori yaitu
kemampuan seseorang dalam mengatur dirinya sendiri (intrapersonal skill) dan
kemampuan seseorang dalam berhubungan dengan orang lain (interpersonal skill)
yang termasuk dalam interpersonal skill adalah ketrampilan komunikasi,
ketrampilan motivasi, ketrampilan kepemimpinan, ketrampilan self marketing,
ketrampilan presentasi, kesadaran politik, memanfaatkan keberagaman, orientasi
pelayanan, empati, manajemen konflik dan kerjasama tim. Sedangkan
intrapersonal skill terdiri dari transformasi karakter, transformasi keyakinan,
manajemen perubahan, manajemen stress, manajemen waktu, proses berpikir
kreatif, tujuan pengaturan dan tujuan hidup, percaya diri, penilaian sifat, diri dan
preferensi, kesadaran emosional, kelayakan dan proaktif. (Widiastuty, 2014: 153).
Ayat yang menjadi rujukan tentang soft skill adalah Q.S Al-‘Alaq ayat 1-5
yang berbunyi:
           
        
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Terjemahnya:
“Bacalah dengan (menyebut) nama Tuhanmu yang menciptakan. Dia telah
menciptakan manusia dari segumpal darah. Bacalah, dan Tuhanmulah
Yang Maha Pemurah, yang mengajar (manusia) dengan perantara kalam.
Dia mengajar kepada manusia apa yang tidak diketahuinya. (QS. Al-‘Alaq:
1-5)
Belajar merupakan proses dalam diri individu yang berinteraksi dengan
lingkungan untuk mendapatkan perubahan dalam perilakunya. Belajar adalah
aktivitas mental/psikis yang berlangsung dalam interaksi aktif dengan lingkungan
yang menghasilkan perubahan-perubahan dalam pengetahuan, keterampilan dan
sikap. Perubahan itu diperoleh melalui usaha (bukan karena kematangan),
menetap dalam waktu yang relatif lama dan merupakan hasil pengalaman
(Purwanto, 2009: 38)
Soft skills dapat diamati melalui unjuk kerja, seperti kemampuan berbicara
yang mencerminkan ide dan informasi, ataupun menjelaskan suatu topik dengan
jelas, mudah dalam memahami topik yang belum dikenal, mampu berinteraksi dan
bekerja secara kooperatif dalam kelompok. Seseorang dengan penguasaan soft
skills yang baik akan mencerminkan kemampuan yang melebihi dari kapasitas
sebagai tenaga kerja. Kemampuan ini muncul dikarenakan yang bersangkutan
secara mandiri mampu menggerakkan proses-proses internal untuk terus belajar,
berusaha, dan menemukan sesuatu yang memberi keuntungan bagi pekerjaannya
ataupun bagi pengembangan diri. Sehingga dengan demikian, soft skills penting
untuk dikuasai karena diperlukan oleh seseorang untuk mengembangkan dirinya
dalam melakukan pekerjaan (Hamida, 2012: 144).
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Soft skills merupakan kompetensi yang bersifat nonteknis yang menunjuk
pada karakteristik kepribadian. Hal tersebut tampak pada perilaku seseorang, baik
saat berinteraksi dalam situasi sosial, kemampuan berbahasa, kebiasaan diri,
ataupun sifat-sifat penting untuk mendukung perilaku optimis. Soft skills sebagai
kemampuan seseorang untuk memotivasi diri dan menggunakan inisiatifnya,
mempunyai pemahaman tentang apa yang dibutuhkan untuk dilakukan dan dapat
dilakukan dengan baik, berguna untuk mengatasi persoalan kecil yang muncul
secara tiba-tiba dan terus dapat bertahan bila problem tersebut belum
terselesaikan, dengan demikian, soft skills merupakan kekuatan diri untuk berubah
ataupun untuk mengatasi berbagai persolan kerja (Hamida, 2012: 144).
Berdasarkan pendapat beberapa para ahli, maka peneliti menggunakan
pengukuran soft skill yang dikemukakan Sharma (2011: 21) terdapat lima
indikator untuk mengukur soft skill:
a. Kemampuan komunikasi adalah bagian terpenting dari pekerjaan, karena
dengan komunikasi pegawai dapat mengekspresikan perasaan dan
mengungkapkan ide serta pemikirannya. Melalui komunikasi pegawai dapat
berinteraksi dengan baik dengan pegawai lainnya, dengan kata lain komunikasi
adalah sebagai proses dua arah yang melibatkan seseorang yang memberi
pesan dan orang lain yang menerima dan bertingkah laku sesuai pesan tersebut.
Adapun tujuan komunikasi yaitu untuk mengungkapkan keinginan,
mengekspresikan perasaan dan bertukar informasi (Bondy, 2002: 25).
b. Kecerdasan emosional memiliki peran penting di tempat kerja, kecerdasan
emosional mengandung aspek-aspek yang sangat penting yang dibutuhkan
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dalam bekerja. Seperti kemampuan memotivasi diri sendiri, mengendalikan
emosi, mengenali emosi orang lain, mengatasi frustasi, mengatur suasana hati,
dan faktor-faktor penting lainnya. Jika aspek-aspek tersebut dapat dimiliki
dengan baik oleh setiap karyawan dalam bekerja, maka akan membantu
mewujudkan kinerja yang baik. Dengan demikian dapat terlihat jelas bahwa
kecerdasan emosional berpengaruh pada kinerja karyawan (Goleman, 2000:
27).
c. Keterampilan berpikir dan menyelesaikan masalah, adalah kemampuan untuk
mengidentifikasi dan menganalisis masalah dalam situasi sulit dan melakukan
justifikasi untuk memahami seseorang dan mengakomodasikan ke dalam
suasana kerja yang beragam. Keterampilan berpikir adalah memunculkan dan
mengembangkan gagasan baru, ide baru sebagai pengembangan dari ide yang
telah lahir sebelumnya dan keterampilan umtuk memecahkan masalah secara
divergen (dari berbagai sudut pandang). Keterampilan berpikir yang diukur
mencakup empat aspek yaitu: fluency (berpikir lancar), flexibility (berpikir
luwes), originality (orisinalitas berpikir), dan elaboration (penguraian)
(William, 2002:88-91).
d. Etika adalah aturan normative yang mengandung sistem nilai dan prinsip moral
yang merupakan pedoman bagi karyawan dalam melaksanakan tugas
pekerjaannya dalam perusahaan. Agregasi dari perilaku karyawan yang
beretikan kerja merupakan gambaran etika kerja karyawan dalam perusahaan.
Karena itu etika kerja karyawan secara normatif diturunkan dari etika bisnis.
Bahkan dia diturunkan dari perilaku etika pihak manajemen.
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e. Keterampilan kepemimpinan adalah faktor yang sangat penting dalam
menentukan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
Kepemimpinan merupakan titik sentral dan penentu kebijakan dari kegiatan
yang akan dilaksanakan dalam perusahaan. Keterampilan kepemimpinan
adalah kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok untuk mencapai
tujuan, dimana sekumpulan dari serangkaian kemampuan dan sifat-sifat
kepribadian, termasuk didalamnya kewibawaan untuk dijadikan sebagai sarana
dalam rangka meyakinkan yang dipimpinnya agar mereka mau dan dapat
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dengan rela, penuh
semangat, ada kegembiraan batin, serta merasa tidak dipaksa (Purwanto, 2002:
27).
E. Hubungan Hard Skill dan Soft Skill dengan Kinerja Pegawai
Soft Skill dan Hard Skill merupakan dua hal yang saling melengkapi.
Keduanya sangat penting bagi kesuksesan di lingkungan kerja. Dunia kerja saat
ini membutuhkan sumber daya yang terampil, sebagai seorang pegawai dituntut
untuk mempunyai keahlian Hard Skill yang tinggi, Hard skill merupakan
keahlian yang dimiliki pegawai sebagai persyaratan untuk memenuhi kebutuhan
kantor, selain harus memiliki keahlian, di era persaingan yang ketat ini juga
dituntut untuk memiliki Soft skill yaitu ketrampilan seseorang dalam berhubungan
dengan orang lain (interpersonal skill) dan ketrampilan seseorang dalam mengatur
dirinya sendiri (intrapersonal skill), Baik Hard skills maupun Soft skills
merupakan prasyarat kesuksesan seorang pegawai atau karyawan dalam
menempuh kehidupan. Karena Hard skills ditekankan pada aspek kognitif dan
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keahlian khusus menurut disiplin keilmuan tertentu, sedangkan soft skills
merupakan perilaku personal dan interpersonal skill yang diperlukan untuk
mengembangkan dan mengoptimalkan kinerja seorang manusia (Basir, 2011: 46).
F. Kerangka Pikir
Beberapa teori mengenai hubungan Hard Skill dan Soft Skill dengan
Kinerja Pegawai, dapat disimpulkan bahwa hard skill dan soft skill sangat
berperan dalam keberhasilan suatu instansi tidak saja ditentukan oleh modal dan
fasilitas yang dimiliki, tetapi juga tersedianya sumber daya manusia yang handal.
Setiap instansi membutuhkan sumber daya manusia yang sehat jasmani maupun
rohani, memiliki mental yang baik, disiplin, semangat, kemampuan serta keahlian
yang sesuai dengan tantangan dan kebutuhan dunia kerja. Dari pernyataan ini bisa
digambarkan model kerangka fikir mengenai hubungan antara variabel penelitian
yang akan diuji seperti Gambar 1 di bawah ini yang menunjukkan Hard Skill dan
Soft Skill sebagai variabel independen dan Kinerja Pegawai sebagai variabel
dependen, maka kerangka fikir yang terbentuk adalah sebagai berikut:
Gambar 1: Kerangka Pikir
Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
Hard Skill (X1) dan
Soft Skill (X2)
Kinerja Pegawai (Y)
Analisis Statistik:
1. Uji Validitas
2. Uji Reliabilitas
3. Regresi Linear Berganda
4. Uji Asumsi Klasik
2.
Hasil penelitian
Rekomendasi
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BAB III
METODOLOGI PENELITIAN
A. Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan adalah metode penelitian kuantitatif yaitu
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, tehnik pengambilan sampel pada
umumnya dilakukan secara random, pengambilan data menggunakan instrumen
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/ statistik dengan tujuan untuk menguji
hipotesis yang telah ditetapkan. Melalui penelitian ini diharapkan dapat diketahui
pengaruh hard skill dan soft skill terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan
Provinsi Sulawesi Selatan.
B. Lokasi dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
yang berada di Jl. Perintis Kemerdekaan Makassar, sedangkan waktu penelitian
selama dua bulan, yaitu dari bulan Maret sampai Mei 2016.
C. Populasi dan Sampel
Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa,
hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi pusat
perhatian seorang peneliti, karena itu dipandang sebagai sebuah semesta
penelitian (Ferdinand, 2006: 189). Menurut Supomo (1999: 28) populasi adalah
sekelompok orang, kejadian, atau segala sesuatu yang mempunyai karakteristik
tertentu. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai tetap Kantor Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan berjumlah 120 orang.
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Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang memiliki oleh
populasi tersebut (Sugiyono, 2013: 120). Dalam penelitian ini peneliti
menggunakan teknik simple random sampling. Artinya responden yang dipilih
secara acak dengan karakteristik tertentu yang diyakini representative terhadap
populasi penelitian. Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini menggunakan
rumus: = 1 + ( )
n = Ukuran Sampel
N = Ukuran Populasi
e = Persentase ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel sebesar
10%.
= 1 + ( ) = 1201 + 120(0,01) = 1202,2 = 54,54
Berdasarkan perhitungan, maka diperoleh sampel sebanyak 54,54
dibulatkan menjadi 55. Jadi sampel dalam penelitian ini adalah 55 responden
(n=55).
D. Jenis Data dan Sumber Data
Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
1. Jenis Data
a. Data kualitatif adalah data yang diperoleh berupa keterangan-
keterangan yang mendukung penelitian ini.
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b. Data kuantitatif adalah data yang digunakan untuk meneliti pada
populasi atau sampel yakni data ordinal yang diperoleh dari hasil
kuesioner yang diterjemahkan dengan menggunakan skala likert.
2. Sumber Data
a. Data primer
Data yang diperoleh langsung dari sumber atau objek penelitian.
Sumber data primer adalah kuesioner kepada responden tentang
pengaruh hard skill dan soft skill terhadap kinerja pegawai pada
Kantor Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan.
b. Data Sekunder
Data yang diperoleh secara tidak langsung melalui media cetak
seperti buku, katalog perusahaan, dan keterangan lain yang
berhubungan dengan pokok penelitian, seperti gambaran umum
Kantor Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan.
E. Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data adalah tehnik atau cara-cara yang dapat
digunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan data. Ada beberapa instrument
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini, diantaranya:
1. Kuisioner, adalah seperangkat pertanyaan yang disusun untuk diajukan kepada
responden. Kuisioner ini dimaksudkan untuk memperoleh informasi tertulis
dari responden mengenai hard skill, soft skill, dan kinerja pegawai. Data
kuisioner dikumpulkan secara langsung, hal ini dilakukan untuk mendapatkan
data yang benar-benar objektif. Data kuisioner bersifat tertutup, yakni
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pertanyaan dibuat sedemikian rupa sehingga jawaban responden terbatas pada
salah satu alternatif jawaban yang disediakan.
2. Wawancara, pengumpulan informasi dengan jalan bertanya langsung pada
pihak terkait sehingga memudahkan pengumpulan data baik primer maupun
sekunder. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan informasi yang tidak bisa
digali dengan kuisioner.
3. Studi Dokumen, mengumpulkan informasi dengan mempelajari sumber data
tertulis yang dilakukan untuk memperoleh data sekunder yang ada kaitannya
dengan penelitian yang dilakukan, misalnya struktur organisasi, jumlah
pegawai.
F. Tehnik Analisis Data
Dalam mengelola data yang ada, setelah peneliti mengumpulkan data, baik
dari lokasi penelitian maupun dari literatur-literatur lainnya dan dari hasil
kepustakaan, maka penulis menggunakan metode, sebagai berikut:
1. Uji Validitas
Uji Validitas berarti sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur
dalam melakukan fungsi ukurnya. Validitas suatu item pernyataan dapat
ditentukan dengan melihat tingkat signifikansi pada koefisien korelasi antara skor
item pertanyaan dengan skor total pertanyaan, jika tingkat signifikansi koefisien
korelasi ≥ 0,30, maka item pertanyaan tersebut dinyatakan valid (Sugiyono, 2008:
78).
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2. Uji Reliabilitas
Uji Reliabilitas dilakukan untuk mengetahui konsistensi hasil pengukuran
variable, suatu instrumen dikatakan reliable apabila memiliki nilai Cronbach
Alpha lebih besar dari 0,60. Adapun rumus koefisien reliabilitas Alpha Cronbach
adalah sebagai berikut:
Keterangan:
r = Koefisien reliabilitas yang dicari
K = Jumlah butir pertanyaan
ơi2 = Varians butir-butir pertanyaan
ơ2 = Varians skortes
Untuk mengerjakan rumus diatas dalam uji reliabilitas sebuah instrumen,
yang sering banyak memakan waktu adalah perhitungan varian setiap butir soal,
tergantung jumlah butiran pertanyaan yang ada. Semakin banyak jumlah
pertanyaan akan semakin banyak kerja perhitungan varians tiap butirnya.
Varians butir itu sendiri dapat diperoleh dengan mempergunakan rumus
sebagai berikut:
= − 1 (1 − Σ )
= Σ − (Σ )
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Keterangan :
ơ2 = Varians butir pertanyaan ke-n (misal ke-1, ke-2 dan seterusnya)
∑Xi = Jumlah skor jawaban subjek untuk butir pertanyaan ke-n
Pada penelitian ini menggunakan analisis data statistik dimana salah
satu fungsi pokok statistik adalah menyederhanakan data penelitian yang amat
besar jumlahnya menjadi informasi yang lebih sederhana dan lebih mudah untuk
dapat dipahami.
1. Pengukuran Variabel
Dalam penelitian ini, data dihimpun dan dikumpulkan melalui beberapa
metode, salah satunya dengan menggunakan Skala Likert, yaitu melalui daftar
pertanyaan dan setiap pertanyaan (indikator) yang diajukan sebagai alat ukur.
Dengan indikator Skala Likert dimana jawaban atas kuesioner diberikan bobot.
Alternatif jawaban dalam penelitian ini memakai skala likert. Sokardi
(2007: 146) menyatakan bahwa skala likert ini telah banyak digunakan oleh para
peneliti guna untuk memastikan sikap seseorang. Skala ini menilai sikap atau
tingkah laku yang diinginkan oleh para peneliti dengan cara mengajukan
beberapa pertanyaan kepada responden.
Dengan skala likert menurut Sugiyono (2006: 134-135) variabel yang
akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel, kemudian indikator dijadikan
titik tolak untuk menyusun item-item instrument yang dapat berupa pernyataan
dan pertanyaan.
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Tabel 3.1
Skala Likert
Pernyataan Bobot
Sangat Setuju (SS)
Setuju (S)
Kurang Setuju (KS)
Tidak Setuju (TS)
Sangat Tidak Setuju (STS)
5
4
3
2
1
Sumber: Sugiyono (2006: 134)
2. Analisis Statistik Deskriptif
Analisis ini digunakan untuk menganalisa data dengan cara
mendeskripsikan atau mengambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana
adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau
generalisasi, (Sugiyono, 2005: 95).
3. Analisis Statistik Inferensial
Statistik Inferensial sering juga disebut statistik induktif atau statistik
probabilitas, merupakan teknik statistik yang digunakan untuk menganalisis data
sampel dan hasilnya diberlakukan untuk populasi, (Ghozali, 2006: 106).
a. Analisis Regresi Linear Berganda
Sugiyono (2005) Analisis Regresi Berganda digunakan oleh peneliti bila
peneliti bermaksud meramalkan bagaimana keadaan variabel dependen, bila
dua atau lebih variabel independen sebagai faktor prediktor dimanipulasi.
Model ini dipilih karena ingin mengetahui besarnya Y dari X. untuk
menganalisis pengaruh dari variabel elemen-elemen Hard skill dan Soft skill
terhadap kinerja karyawan maka digunakan model persamaan regresi sebagai
berikut:
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eXbXbaY  2211
di mana,
Y = Kinerja Pegawai
a = Konstanta
X1 = Hard skill
X2 = Soft skill
b1, , b2 = koefisien parsial
e = kesalahan (error)
4. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Multikolinieritas
Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Untuk mendeteksi ada
tidaknya multikolinearitas didalam model regresi diantaranya adalah nilai VIF
>10 (Ghozali, 2006).
b. Uji Heteroskedastisitas
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah dalam sebuah model regresi
terjadi ketidaksamaan varian dari residual dari satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak
terjadi heteroskedastisitas. Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas adalah
dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot. (Ghozali,
2006: 96).
42
c. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi
yang baik adalah memiliki distribusi data normal atau mendekati normal. Salah
satu cara untuk menguji dengan melihat normal probability plot, jika data
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka
model regresi memenuhi asumsi normalitas (Ghozali, 2006: 54).
d. Uji Autokorelasi
Uji autokorelasi dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi
linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada suatu periode dengan
kesalahan pada periode sebelumnya yang biasanya terjadi karena menggunakan
data time series. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan ada masalah
autokorelasi. (Imam Gozhali, 2006: 99). Dasar pengambilan keputusan sebagai
berikut:
Tabel 3.2: Kriteria Pengambilan Keputusan Uji Autokorelasi
Hipotesis nol (H0) Keputusan Jika
Tidak ada autokorelasi positif Tolak 0 < d < dl
Tidak ada autokorelasi positif No decision Dl ≤ d ≤ du
Tidak ada autokorelasi negative Tolak 4 – dl < d < 4
Tidak ada autokorelasi negative No decision 4 – du ≤ d ≤ 4 – dl
Tidak ada autokorelasi positif dan
negative Tidak ditolak Du < d < 4 – du
Keterangan: du = batas atas dan dl = batas bawah
5. Pengujian Hipotesis
a. Pengujian Hipotesis 1 (H1)
Untuk menguji hipotesis 1 (H1) secara simultan, alat uji yang dipergunakan
adalah koefisien korelasi )(R dan koefisien determinasi )( 2R . Koefisien
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korelasi dan koefisien determinasi merupakan uji yang digunakan untuk
mengetahui pengaruh antara variable independen (X) dengan variable
dependen (Y). Untuk keperluan pengujian ini dengan melihat apakah nilai-
nilai koefisien yang diperoleh bernilai nyata atau tidak, menggunakan F test,
dan membandingkan antara F hitung dan F table pada tingkat keyakinan 5%
atau ( 05,0 ).
Selanjutnya membandingkan F hitung dan F tabel. Penolakan hipotesis pada
taraf nyata 5% (taraf kepercayan 95%). Kriteria pengujian dengan melihat
nilai probabilitasnya (Santoso, 2002).
a. Jika F hitung > F tabel maka Ho ditolak
b. Jika F hitung < F tabel maka Ho diterima
b. Pengujian Hipotesis 2 (H2)
Untuk menguji  hipotesis secara parsial, alat uji yang dipergunakan adalah
koefisien parsial (r). Koefisien parsial (r) merupakan uji yang digunakan
untuk mengetahui pengaruh antara variabel independen (X) dengan variabel
dependen (Y). Untuk keperluan pengujian ini dengan melihat apakah nilai-
nilai koefisien yang diperoleh bernilai nyata atau tidak digunakan t test, dan
membandingkan antara t hitung dengan t table pada tingkat keyakinan 5% atau
( 05,0 ). Kriteria pengujian t test ini menggunakan uji dua sisi dengan
05,0 dan taraf signifikan 95%. Selanjutnya membandingkan t hitung dan t
tabel pada tingkat kepercayaan (level of significance) = 0,05, sehingga:
a. Jika t hitung > t tabel maka Ho ditolak
b. Jika t hitung < t tabel maka Ho diterima
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c. Pengujian Hipotesis 3 (H3)
Untuk menguji hipotesis yang berpengaruh dominan, alat uji yang
dipergunakan adalah koefisien standardized atau Koefisien Beta. Menurut
Sritua (2006), untuk melihat dominasi variabel independent terhadap
variabel dependent dapat dilihat dari Koefisien Beta (Beta Coefficient) yang
paling besar nilainya, koefisien tersebut disebut standardized coefficient.
Penelitian ini melihat dominasi variabel hard skill dan soft skill yang
dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
6. Koefisien Korelasi (R) dan Determinasi ( )
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur
tingkat keeratan hubungan antara variable independen dengan variable dependen.
Nilai R akan berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 hubungan antara variable
independen secara bersama-sama dengan variable dependen semakin kuat
(Ghozali, 2006: 76).
Koefisien Determinasi (R2) adalah suatu besaran yang mengukur seberapa
baik persamaan garis regresi bisa menerangkan keragaman data. . Nilai R2 akan
berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 persamaan garis regresi adalah
semakin baik.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum Instansi
1. Sejarah Ringkas Perusahaan
Latar belakang terbentuknya kantor Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi
Selatan, yaitu pada masa terbentuknya Negara Indonesia Timur (NIT) yang
dikepalai oleh menteri pengajaran yang bernama Katoppo. Kantor wilayah pada
waktu itu bertempat di gedung SMA Candra Kirana yang sekarang berada di Jalan
Sungai Tangka.Pada tahun 1946-1950, Departemen Pendidikan Pengajaran dan
Kebudayaan berubah menjadi Inspektur Pendidikan Daerah Sulawesi Selatan
yang dikepalai oleh Azis Nompo.
Tahun 1950 Inspektur Pendidikan di daerah Sulawesi Selatan berubah
namanya menjadi Kantor Jawatan Pengajaran Provinsi Sulawesi Selatan yang
dikepalai oleh H. Sondat dan wakilnya Mangindaan.Kantor tersebut bertempat di
kantor Walikota Madya Tk. II Ujung Pandang yang sekarang berada di Jalan
Jenderal Ahmad Yani.
Tahun 1957 kantor tersebut berubah nama menjadi Perwakilan
Depatermen Pendidikan Dasar dan Kebudayaan Provinsi Sulawesi Selatan
Tenggara. Tahun 1961 kantor tersebut dijabat oleh S. N. Turangan dan wakilnya
H. Laside. Kemudian pada bulan Agustus 1964, H. Laside diangkat sebagai
Kepala Perwakilan Departemen Pendidikan Dasar dan Kebudayaan sampai pada
tahun 1967 dan pada tahun itu juga jabatan diserahkan kepada Syamsudin Tang.
Tahun 1968, Kepala Perwakilan Departemen Pendidikan Dasar dan Kebudayaan
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diserah terimakan dari Syamsudin Tang kepada Agus Salim Mokodompit, M. A.
sebagai kepala biro Organisasi Departemen Pendidikan dan Kebudayaan Republik
Indonesia.
Tanggal 19 desember 1979 jabatan Kepala Kantor Wilayah Departemen
Pendidikan dan Kebudayaan Provinsi Sulawesi Selatan diserahkan kepada Drs. A.
Rasyid yang sebelumnya sebagai Staf Ahli Menteri Pendidikan dan Kebudayaan
di Jakarta. Tanggal 11 desember 1981 jabatan tersebut beralih dari Drs. A. Rasyid
kepada Letkol Soepomo. Pada tanggal 22 februari 1983 Kepala Kantor Wilayah
Departemen Pendidikan dan Kebudayaan Provinsi Sulawesi Selatan diserah
terimakan kepada Drs. Athaillah. Tahun 1987 terjadi pergantian pimpinan dari
Drs. Athaillah kepada Drs. Aminuddin Mahmud.
Keputusan menteri pendidikan dan kebudayaan Nomor: 09/MPK/1991
tanggal 17 februari 1991, jabatan kepala kantor Wilayah Departemen Pendidikan
dan Kebudayaan Provinsi Sulawesi Selatan diserah terimakan dari Drs.
Amiruddin Machmud kepada Drs. Abdul Djabbar. Selanjutnya, keputusan
Menteri Pendidikan dan Kebudayaan RI Nomor: 217/C/1993 pergantian jabatan
kepala kantor Wilayah Departemen Pendidikan dan Kebudayaan Provinsi
Sulawesi Selatan pada tanggal 4 januari 1994 dari Drs. Abdul Djabbar diganti
oleh Drs. Amiruddin Maula yang sebelumnya menjabat sebagai kepala kantor
Wilayah Departemen Pendidikan dan Kebudayaan Provinsi Kalimantan Timur.
Kemudian jabatan kepala kantor Wilayah Departemen Pendidikan dan
Kebudayaan Provinsi Sulawesi Selatan diserah terimakan dari Drs. Amiruddin
Maula kepada Ir. H. M. Arifin Thalib.
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Tanggal 1 Januari 2001, jabatan kepala kantor Wilayah Departemen
Pendidikan dan Kebudayaan Provinsi Sulawesi Selatan diserah terimakan dari
Ir. H. M. Arifin Thalib kepada Drs. Ngaro, M. Pd. Berdasarkan keputusan Menteri
Pendidikan dan Kebudayaan Nomor: 173/O/1983 tentang struktur organisasi
vertikal, tata kerja kepala kantor Wilayah Departemen Pendidikan dan
kebudayaan Sulawesi Selatan berubah nama menjadi kantor Dinas Pendidikan
Provinsi Sulawesi Selatan yang dijabat oleh Drs. H Nganro, M. Pd dan Wakilnya
Drs. A. Muh. Noer Sanusi, M. Si.
Tanggal 25 April 2003, Drs. H Nganro, M. Pd. Menyelesaikan masa
jabatannya sebagai Kepala Dinas Pendidikan dan digantikan oleh
Drs. H. A. Muh.Noer Sanusi, M. Si.dan Drs. Hanafi Mappasomba, M. Pd. sebagai
wakilnya. Setelah tanggal 31 Oktober 2005 Drs. H. A. Muh. Noer Sanusi,M. Si.
mengakhiri masa jabatannya dan diganti oleh Drs. H. A. Patabai Pabokori (hingga
sekarang ini) yang sebelumnya menjadi bupati Kabupaten Bulukumba dan
Drs. H. Hanafi Mappasomba tetap menjadi Wakil Kepala Dinas Provinsi Sulawesi
Selatan dan pada tanggal 1November 2006 Drs. Hanafi Mappasomba, memasuki
masa jabatan sehinnga digantikan oleh Drs. Muh. Saleh Gottang.
2. Visi dan Misi Instansi
a. Visi Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
Mewujudkan pendidikan di Sulawesi Selatan yang mandiri dan
berkualitas guna terciptanya masyarakat madani yang bernafaskan
keagamaan.
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b. Misi Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
a) Mengembangkan pembinaan Pendidikan yang berorientasi
kepada kebutuhan daerah, nasional dan global.
Menciptakan pembelajaran yang inovatif dan kompetitif.
b) Meningkatkan Profesionalisme tenaga kependidikan.
c) Memantapkan standar kendali mutu dan relevansi pendidikan
serta pendayagunaan sarana dan prasarana.
d) Mengembangkan pembinaan pendidikan yang berorientasi pada
penguasaan Iptek dan Imtaq, Wawasan Keunggulan, Budaya,
Penumbuhan Jiwa Patriotic serta mendorong terciptanya
masyarakat belajar.
e) Meningkatkan pembinaan dan pengembangan program
kepemudaan, Olah raga seni dan budaya pada jenjang
pendidikan dasar dan menengah.
f) Mengembangkan program pendidikan anak usia dini,
pendidikan dasar dan menengah yang sesuai adat istiadat,
agama dan kemajuan Iptek.
3. Pembagian tugas Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
a. Tugas Pokok dan Fungsi pada Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi
Selatan
pokok dari tiap bagian pada Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi
Selatan, yaitu:
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1. Kepala Dinas
Kepala Dinas Pendidikan mempunyai tugas mengkoordinasi
penyusunan perencanaan, mengarahkan dan mengevaluasi kegiatan
Dinas Pendidikan serta merumuskan kebijakan teknis bidang
pendapatan sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang
berlaku sebagai pedoman kerja.
2. Wakil Kepala Dinas
Wakil Kepala Dinas mempunyai tugas membantu Kepala Dinas di
bidang tugasnya dan pengawasan internal serta kedinasan lainnya.
3. Bagian Tata Usaha
a. Sub Bagian Program
Sub Bagian Program dipimpin oleh Kepala Sub Bagian yang
mempunyai tugas pengumpulan data, menganalisa, penyajian dan
penyimpanan anggaran dinas statistik pendidikan serta
menyelenggarakan identifikasi, perumusan dan penyusunan
pembangunan pendidikan.
b. Sub Bagian Kepegawaian
Sub Bagian Kepegawaian dipimpin oleh Kepala Sub Bagian
yang mempunyai tugas melakukan penyiapan, penyusunan bahan
rencana kebutuhan dan pengembangan pegawai, mitasi, kenaikan
pangkat dan pengelolaan administrasi kepegawaian.
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c. Sub Bagian Keuangan
Sub Bagian Keuangan dipimpin oleh Kepala Sub Bagian yang
mempunyai tugas mengelola administrasi keuangan meliputi
menyusun anggaran, penggunaan anggaran, pembukuan,
pertanggungjawaban, dan laporan keuangan.
d. Sub Bagian Umum
Sub Bagian Umum dipimpin oleh Kepala Sub Bagian yang
mempunyai tugas melaksanakan urusan ketatausahaan dinas
meliputi surat-menyurat, kearsipan, pengadaan, ekspedisi,
administrasi perjalanan dinas, perlengkapan, pemeliharaan, dan
urusan rumah tangga dinas.
4. Bagian Sarana dan Prasarana
a. Seksi Pengadaan sarana dan prasarana
Seksi pengadaan sarana dan prasarana sekolah dipimpin oleh
seorang kepala seksi yang mempunyai tugas melaksanakan dan
menyimpan bahan dan menetapkan kebijaksanaan-kebijaksanaan
teknis di bidang pengadaaan sarana sekolah.
b. Seksi Perawatan Sarana Sekolah
Seksi perawatan sarana sekolah dipimpin oleh seorang kepala
seksi yang mempunyai tugas melaksanakan perumusan dan
pembinaan teknis perawatan sarana dan prasarana sekolah.
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c. Seksi penyediaan buku, alat peraga dan modul
Seksi penyediaan buku, alat peraga dan modul dipimpin oleh
seorang kepala seksi yang mempunyai tugas melaksanakan
perumusan dan pembinaan teknis serta melakukan analisis
kebutuhan penyediaan sarana dan prasarana sekolah serta
perawatan sarana dan prasarana sekolah.
d. Seksi Pembukuan Sarana/ Prasarana Pendidikan
Seksi Pembukuan Sarana/ Prasarana Pendidikan dipimpin oleh
seorang kepala seksi yang mempunyai tugas melaksanakan
pembinaan, menyusun pedoman pembukuan sarana dan
prasarana sekolah.
5. Sub Dinas Pendidikan Agama dan Pendidikan Dasar
a. Seksi Kurikulum Agama dan Pendidikan Dasar
Seksi Kurikulum Agama dan Pendidikan Dasar dipimpin oleh
seorang kepala seksi yang mempunyai tugas melaksanakan
kebijaksanaan teknis, pelaksanaan dan pembinaan di bidang
kurikulum agama dan pendidikan dasar.
b. Seksi Pengembangan Tenaga kependidikan agama dan Dikdas
Seksi Pengembangan Tenaga kependidikan agama dan Dikdas
dipimpin oleh seorang kepala seksi yang mempunyai tugas
melaksanakan perumusan petunjuk pelaksanaan dan pembinaan
di bidang pengembangan tenaga pendidikan agama dan
pendidikan dasar.
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c. Seksi Pembinaan Manajemen Sekolah
Seksi Pembinaan Manajemen Sekolah dipimpin oleh seorang
kepala seksi yang mempunyai tugas perumusan dan manajemen
sekolah meliputi struktur organisasi, mekanisme kerja,
pemahaman visi sekolah serta pendidikan.
d. Seksi Penyelenggaraan Pendidikan Luar Biasa
Seksi Penyelenggaraan Pendidikan Luar Biasa dipimpin oleh
seorang kepala seksi yang mempunyai tugas melaksanakan
perumusan dan kebijaksanaan teknis program pengembangan dan
pembinaan kualitas pendididikan luar sekolah dan pendidikan
terpadu.
6. Sub Dinas Pendidikan Menengah Atas (Dikmentas)
a. Seksi Kurikulum
Seksi Kurikulum dipimpin oleh seorang kepala seksi yang
mempunyai tugas melaksanakan kebijaksanaan teknis perumusan
dan penyusunan pedoman pelaksanaan determinasi kurikulum
dan kalender pendidikan bagi SMA.
b. Seksi Pengembangan Tenaga Kependidikan
Seksi Pengembangan Tenaga Kependidikan dipimpin oleh
seorang kepala seksi yang mempunyai tugas melaksanakan
perumusan dan kebijaksanaan teknis di bidang pengembangan
tenaga kependidikan.
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c. Seksi Pembinaan manajemen Sekolah
Seksi Pembinaan manajemen Sekolah dipimpin oleh seorang
kepala seksi yang mempunyai tugas melaksanakan perumusan
dan kebijaksanaan teknis di bidang manajemen sekolah.
d. Seksi Pendidikan Luar Biasa (SLB)
Seksi Pendidikan Luar Biasa dipimpin oleh seorang kepala seksi
yang mempunyai tugas melaksanakan perumusan dan
kebijaksanaan teknis di bidang pendidikan luar biasa.
7. Sub Dinas Pendidikan Menengah Kejuruan (Dikmenjur)
a. Seksi Kepemudaan
Seksi Kepemudaan dipimpin oleh seorang kepala seksi yang
mempunyai tugas melaksanakan perumusan dan kebijaksanaan di
bidang kepemudaan.
b. Seksi Olahraga
Seksi Olahraga dipimpin oleh seorang kepala seksi yang
mempunyai tugas melaksanakan perumusan dan kebijaksanaan
teknis di bidang pendidikan olahraga.
c. Seksi Pembinaan dan Pengembangan
Seksi Pembinaan dan Pengembangan dipimpin oleh seorang
kepala seksi yang mempunyai tugas melaksanakan perumusan
dan kebijaksanaan teknis di bidang pembinaan dan
pengembangan generasi muda dan kesenian.
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d. Seksi Pendidikan Kesenian
Seksi Pendidikan Kesenian dipimpin oleh seorang kepala seksi
yang mempunyai tugas melaksanakan perumusan dan
kebijaksanaan teknis di bidang pendidikan kesenian daerah
organisasi pendidikan kesenian masyarakat.
8. Sub Dinas Pendidikan Luar Sekolah
a. Seksi Sarana dan Tenaga Teknis
Seksi Sarana dan Tenaga Teknis dipimpin oleh seorang kepala
seksi yang mempunyai tugas melaksanakan perumusan dan
kebijaksanaan teknis di bidang sarana dan tenaga teknis.
b. Seksi Pendidikan Luar Sekolah
Seksi Pendidikan Luar Sekolah dipimpin oleh seorang kepala
seksi yang mempunyai tugas melaksanakan perumusan dan
kebijaksanaan teknis di bidang pendidikan luar sekolah.
c. Seksi Pelatihan dan Penataran
Seksi Pelatihan dan Penataran dipimpin oleh seorang kepala
seksi yang mempunyai tugas melaksanakan perumusan dan
kebijaksanaan teknis di bidang Pelatihan dan Penataran dan
Pendidikan Luar Sekolah, non pendidikan luar sekolah dan
kemasyarakatan.
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d. Seksi Keterampilan Perempuan
Seksi Keterampilan Perempuan dipimpin oleh seorang kepala
seksi yang mempunyai tugas melaksanakan perumusan dan
kebijaksanaan teknis di bidang keterampilan pendidikan.
9. Unit Pelaksanaan Teknis Dinas (UPTD)
10. Kelompok Jabatan Fungsional.
a. Tugas Pokok dan Fungsi Pegawai Subag Umum dan
Kepegawaian Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
Pada penelitian yang dilaksanakan, ruang lingkup difokuskan
pada Subag Umum dan Kepegawaian Dinas Pendidikan Provinsi
Sulawesi Selatan. Adapun tugas pokok dan fungsi berdasarkan
jabatannya antara lain :
Kepala Subag Umum dan Kepegawaian Dinas Pendidikan
Provinsi Sulawesi Selatan.
Tugas pokok dan fungsi dari Kepala Subag Umum dan
Kepegawaian Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan antara
lain :
1. Menyusun rencana dan program Subag Umum dan
Kepegawaian sebagai pedoman pelaksanaan tugas
2. Mendistribusikan dan memberi petinjuk pelaksanaan tugas
kepada Staf
3. Memantau dan mengevaluasi pelaksanaan tugas dan kegiatan
yang belum dan telah dilaksanakan
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4. Mengoreksi dan memaraf Naskah Dinas
5. Merencanakan dan melaksanakan urusan surat menyurat dan
pelayanan data dan informasi
6. Mengklasifikasi surat menyurat menurut jenisnya dan
mendistribusikan surat tersebut ke bidang/unit kerja yang
menangani
7. Menata dan Menyelenggarakan sistem kearsipan dinamis
8. Mengatur dan mempersiapkan perjalanan Dinas Pegawai
9. Menyelenggarakan urusan rumah tangga
10. Mengelola Usul Mutasi, Kenaikan Pangkat, KGB, Cuti dan
Mutasi Pindah Pegawai lingkup Dinas Pend. Prov. Sulsel
11. Mengelola Usul Pensiun dan Satya Lencana Karya Pegawai
lingkup Dinas Pendidikan Prov. Sulsel
12. Mengelola Daftar Urut Kepangkatan (DUK) dan PNS non
aktif lingkup Dinas Pendidikan Prov. Sulsel
13. Menyiapkan Data Kepegawaian Pejabat Struktural fungsional
14. Mengelola Data dan Informasi Pegawai
15. Melakukan Pembinaan Pegawai
16. Mengelola Data Kehadiran Pegawai
17. Mengurus dan melakukan penilaian dan Penetapan Angka
Kredit Jabatan Fungsional Guru/Pengawas Sekolah
18. Melaksankan tugas lain yang diberikan oleh Pimpinan
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Sub bagian Umum dan Kepegawaian tersebut para pegawai terbagi dalam
beberapa kelompok kerja dan memiliki tugas pokok dan fungsi masing-masing,
antara lain :
1. Kelompok I : Surat-menyurat
Anggota : 12 orang
Tugas Pokok dan Fungsi :
1. Membantu Kepala Subag Umum dalam membuat dan menyusun
program kerja Subag Umum sebagai acuan pelaksanaan tugas
2. Mengkoordinir pelaksanaan kegiatan Sub kelompok serta membuat,
meneliti & mengoreksi naskah surat dinas yang disesuaikan
3. Mengolah Penilaian dan Penetapan Angka Kredit Jabatan Fungsional
Guru/ Pengawas Sekolah
4. Mengonsep balasan surat tentang permohonan rekomendasi dan
sejenisnya, serta meneliti & mengoreksi naskah surat
5. Mengolah penilaiandan penetapan Angka Kredit Jabatan Fungsional
Guru/ Pengawas Sekolah
6. Menghimpun hasil laporan kegiatan kelompok di lingkup Subag
Umum & Kepegawaian untuk bahan penyusunan laporan, mengoreksi
naskah Dinas.
7. Mengolah data usul kenaikan pangkat, KGB, Cuti dan Mutasi PNS
lingkup Dinas Pendidikan Prov. Sulsel.
8. Mengelola usul pensiun dan Satya Lencana PNS
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9. Mengolah penilaian dan penetapan angka kredit jabatan fungsional
guru.
10. Sebagai operator Komputer dengan menyelesaikan surat-surat yang
telah dikonsep
11. Mengklasifikasi surat menyurat menurut jenisnya, mendistribusikan
surat yang akan di konsep surat sesuai bidang dalam lingkup Dinas
Pendidikan Prov. Sulsel
12. Mencatat naskah-naskah surat dinas yang diterima, serta surat yang
akan di distribusikan
13. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh atasan
2. Kelompok II : Perlengkapan dan Aset
Anggota : 13 orang
Tugas Pokok dan Fungsi :
1. Mereview barang inventaris Kantor menurut klasifikasi
2. Memberi tugas kelompok kerja
3. Membuat telaahan staf berkaitan dengan barang Inventaris Kantor
4. Memantau secara berkala barang inventartis Kantor lingkup
5. Menganalisis barang inventaris Kantor berdasarkan sensus barang
tahun 2010 – 2011
6. Mengelompokkan barang Inventaris Kantor menurut klasifikasi
7. Mengarsipkan dokumen penting terkait barang inventaris Kantor
8. Membuat kartu inventaris Ruangan (RIB) perunit kerja
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9. Membuat kartiu inventaris Ruangan (KIR) lingkup Dinas Pendidikan
Prov. Sulsel
10. Menghimpun data pengadaan kegiatan Kantor setiap unit
11. Mempersipkan konsep surat kc Biro perlengkapan
12. Mencatat surat masuk dan keluar
13. Membuat laporan triwulan/ semester dan tahunan kegiatan pengadaan
barang Kantor dan Biro Aset
14. Mencatat dan membuat ATK pakai habis menurut jenis barang dan
berita acara Penerimaan barang Inventaris Kantor
15. Pemberian kode barang inventaris
16. Menyiapkan perlengkapan upacara rutin hari besar lainnya
17. Menyiapkan fasilitas ruang rapat Kantor Dinas Pendidikan
18. Memantau perbaikan alat kelistrikan Kantor/ Rumah Jabatan secara
berkala
19. Menghimpun barang inventaris Kantor yang rusak untuk menjadi
bahan informasi
20. Membuat daflar rencana kebutuhan barang milik daerah (RKBMD)
21. Mempersiapkan SK terkait Barang Inventaris
3. Kelompok III : HUMAS
Anggota : 11 orang
Tugas Pokok dan Fungsi :
1. Mengkoordinir satuan pekerjaan Humas dan Informasi
60
2. Mengontrol pekerjaan anggota kelompok sebagai bahan laporan
kepada atasan
3. Menyusun rencana kegiatan pada kelompok Humas dan informasi
4. Membuat releasi berita pada Majalah dunia Pendidikan atau media lain
5. Mengetik majalah yang masuk untuk kepentingan majalah
6. Mendokumentasikan foto
7. Membantu mendistribusikan Majalah Dunia Pendidikan serta
mengarsipkan dokumen penting terkait barang inventaris Kantor
8. Menyimpan dan mengarsipkan surat masuk dan keluar
9. Membantu mengkoordinir kebersihan kantor
10. Mengoreksi Berita yang salah cetak
11. Mengatur dan Mendistribusikan Majalah Dunia Pendidikan
12. Mengolah keuangan Majalah Dunia Pendidikan
13. Membantu mengkoordinir kebersihan kantor
14. Mengoreksi Berita yang salah cetak
15. Membantu mendistribusikan Majalah Dunia Pendidikan
16. Mengetik dan membuat release berita Majalah Dunia Pendidikan
17. Membantu menyelenggarakan urusan kehumasan
18. Mendokumentasi kegiatan kantor
19. Memantau dan mengikuti kegiatan/ kunjungan kepada Dinas
20. Menata dan mengatur fasilitas tempat pertemuan Hari Besar Agama
21. Sebagai protokoler pada acara-acara Kantor Dinas Pendidikan
22. Mengkoordinir kebersihan Kantor dalam lingkup Dinas Pendidikan
61
23. Menyelenggarakan urusan humas dan informasi
24. Mengonfirmasikan dan menyelesaikan masalah-masalah Humas dan
informasi
25. Mengklipping koran yang menyangkut berita pendidikan
26. Menjilit koran yang menyangkut pendidikan
27. Membantu mengarsipkan klipping
28. Membantu mengarsipkan surat masuk
29. Melayani tamu atasan
30. Mengerjakan tugas lain yang diberikan atasan
4. Kelompok IV : Arsip dan Pustakawan
Anggota : 7 orang
Tugas Pokok dan Fungsi :
1. Menerima surat naskah dan dokumen yang akan disimpan
2. Menerima surat, naskah dan dokumen penting yang berhubungan
dengan dinas pendidikan
3. Memilih surat, naskah dan dokumen berdasarkan dan jenis dan
sifatnya
4. Memilih arsip sesuai dengan fungsinya untuk menyusun
5. Membuat label (nomor index) masing-masing arsip untuk
memudahkan penataan
6. Melaksanakan penataan dan Pemeliharaan koleksi dan prasarana
perpustakaan
7. Memberikan pelayanan Pengunjung Perpustakaan
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8. Melakukan pencatatan registrasi koleksi Perpustakaan (buku induk)
9. Mencatat pinjaman / pengembalian koleksi (buku/ bahan bacaan)
perpustakaan
10. Menyusun daftar kebutuhan perpustakaan
11. Menata arsip surat, naskah dan dokumen berdasarkan jenis jenis dan
pola klasifikasi arsip untuk memudahkan penemuan kembali bila
diperlukan
12. Memilah Arsip yang akan di susutkan
13. Mendiskripsi / membuat daftar sesuai Tupoksi
14. Menilai Arsip sesuai daftar Pertelaah Arsip
15. Pembahasan Penilaian Arsip Aktif
16. Membuat Daftar Arsip
17. Membuat Laporan
18. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh atasan.
5. Kelompok V : Data dan Pelayanan
Anggota : 12 orang
Tugas Pokok dan Fungsi :
1. Memilih surat berdasarkan alamat
2. Megelola Data Formasi Pegawai serta meneliti naskah surat Dinas
3. Mengelola Pembinaan PNS
4. Mengelola Data Kehadiran Pegawai
5. Mengelola data Kepegawaian Pejabat Struktural fungsi
6. Menyusun Rekapitulasi Absen setiap Bidang
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7. Mengelola data formasi pegawai dan mengelola Pembinaan PNS
8. Mengelola daftar urut kepangkatan (DUK) dan PNS Non aktif lingkup
Dinas Pendidikan Prov. Sulsel
9. Mengelola data Kepegawaian Pejabat struktural dan Pejabat
Fungsional
10. Mengerjakan tugas lain yang diberikan atasan.
6. Kelompok VI : Keamanan dan Ketertiban
Anggota : 11 orang
Tugas Pokok dan Fungsi :
1. Memilih surat berdasarkan alamat
2. Megelola Data Formasi Pegawai serta meneliti naskah surat Dinas
3. Mengelola Pembinaan PNS
4. Mengelola Data Kehadiran Pegawai
5. Mengelola data Kepegawaian Pejabat Struktural fungsi
6. Menyusun Rekapitulasi Absen setiap Bidang
7. Mengelola data formasi pegawai dan mengelola Pembinaan PNS
8. Mengelola daftar urut kepangkatan (DUK) dan PNS Non aktif lingkup
Dinas Pendidikan Prov. Sulsel
9. Mengelola data Kepegawaian Pejabat struktural dan Pejabat
Fungsional
10. Mengerjakan tugas lain yang diberikan atasan.
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B. Hasil Penelitian
1. Karakteristik Responden
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh Hard Skill dan Soft Skill
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan.Hal
ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar Hard Skill dan Soft Skill seseorang
dalam memengaruhi kinerja karyawan Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi
Selatan. Dalam penelitian ini mengambil semua pegawai 55 orang sebagai sampel
penelitian.
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas
responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan.Salah satu tujuan
dengan karakteristik responden adalah memberikan gambaran objek yang menjadi
sampel dalam penelitian ini. Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam
penelitian ini kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, lama
bekerja, dan pendidikan terakhir. Untuk memperjelas karakteristik responden
yang dimaksud, maka akan disajikan tabel mengenai data responden seperti yang
dijelaskan berikut ini.
a. Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku
seseorang. Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin seringkali dapat menjadi
pembeda aktivitas yang dilakukan oleh individu. Penyajian data responden
berdasarkan jenis kelamin adalah sebagai berikut ini:
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Tabel 4.1
Jumlah Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Responden(orang)
Presentase
(%)
Laki-laki
Perempuan
24
31
44
56
Jumlah 55 100
Sumber: Data primer diolah, 2016.
Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa dari 55 orang responden, sebagian
besar berjenis kelamin laki-laki yaitu 24 orang atau 44% dan sisanya adalah
responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 31 orang atau 56%.
Responden wanita lebih banyak dari pria, Hal ini menunjukkan bahwa jenis
kelamin wanita sebagai proporsi yang lebih besar dibanding pegawai laki-laki
yang bekerja pada Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan.Hal ini disebabkan
karena wanita lebih agresif dan lebih besar pengharapannya dari pada laki-laki
dalam memiliki pengharapan/ekspektasi untuk sukses.
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Umur dalam keterkaitannya dengan kinerja individu di lokasi kerja
biasanya adalah sebagai gambaran akan pengalaman dan tanggung jawab
individu. Tabulasi umur responden dapat dilihat sebagai berikut:
Tabel 4.2
Jumlah Responden Berdasarkan Usia
Usia
(tahun)
Jumlah Responden
(orang)
Presentase
(%)
21-30
31-40
41-45
>45
16
11
21
7
29
20
38
13
Jumlah 55 100
Sumber: Data primer diolah, 2016.
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Tabel di atas yang berdasarkan usia, responden yang berumur 41-45
tahun merupakan yang paling banyak, yaitu terdiri dari 21 orang atau 38% dan
yang paling sedikit berumur lebih dari 45 tahun, yaitu terdiri dari 7 orang atau
13%. Urutan kedua adalah umur 21-30 tahun sebanyak 16 orang atau 29%. Dan
yang berada pada urutan terakhir yaitu umur >45 tahun yang berjumlah 7 orang
atau 13%, jumlah yang sedikit ini dikarenakan pada usia tersebut seorang
karyawan telah mempersiapkan diri untuk memasuki masa pensiun sebagaimana
di kantor Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan usia pensiun seorang
pegawai adalah 58 tahun dan maksimalnya 60 tahun jika di perpanjang.
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Responden
Pendidikan seringkali dipandang sebagai satu kondisi yang mencerminkan
kemampuan seseorang. Penyajian data responden berdasarkan pendidikan adalah
sebagaimana terlihat pada Tabel 4.3 berikut ini:
Tabel 4.3
Jumlah Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan Jumlah Responden(orang)
Presentase
(%)
S1
S2
S3
Lain-lain
42
6
-
7
76
11
-
13
Jumlah 55 100
Sumber: Data primer diolah, 2016.
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan
tingkat pendidikan yang ditunjukkan pada tabel 4.3 diatas, dari 55 orang
responden terdapat 6 orang atau 11% yang berpendidikan Strata 2, terdapat 42
orang atau 76% yang berpendidikan Strata 1, kemudian yang pendidikan lainnya
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yaitu D1, D3, sebanyak 7 orang atau sebesar 13% data ini menunjukkan bahwa
jumlah responden yang terbanyak adalah dari kelompok responden yang
berpendidikan S1 yaitu sebanyak 42 orang atau 76% dari jumlah responden.
d. Karakteristik Responden berdasarkan masa kerja
Masa kerja seseorang menunjukkan hubungan secara positif terhadap
kinerja seseorang. Masa kerja yang lama menunjukkan pengalaman yang lebih
seseorang dibandingkan rekan kerja yang lain. Masa kerja seseorang juga akan
menentukan prestasi individu yang merupakan dasar prestasi dan kinerja
organisasi. Semakin lama seseorang bekerja di suatu organisasi, maka tingkat
prestasi individu akan semakin  meningkat yang dibuktikan dengan tingginya
tingkat pelayanan dan akan berdampak kepada kinerja dan keuntungan organisasi
yang menjadi lebih baik. Penyajian data responden berdasarkan masa kerja adalah
sebagaimana terlihat pada Tabel 4.4 berikut ini:
Tabel 4.4
Jumlah Responden Berdasarkan Masa Kerja
Masa Kerja
(tahun)
Jumlah Responden
(orang)
Presentase
(%)
1-5
6-10
11-15
>16
14
27
9
5
26
49
16
9
Jumlah 55 100
Sumber: Data Primer diolah, 2016.
Table 4.4 diatas yang berdasarkan lama bekerja, responden yang paling
dominan adalah karyawan yang bekerja antara 6-10 tahun yang terdiri dari 27
orang atau 49% dan yang paling sedikit karyawan yang bekerja selama >16 tahun
sebanyak 5 orang atau 9% kemudian yang telah bekerja 1-5 tahun sebanyak 14
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orang atau 26% diikuti dengan karyawan yang bekerja selama 11-15 tahun yaitu
sebanyak 9 orang atau 16%. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan diduga memiliki tingkat Komitmen
Organisasi yang cukup tinggi karena mampu bertahan selama lebih dari enam
belas tahun bekerja sehingga membuktikan bahwa mereka memiliki keterikatan
emosional terhadap pekerjaan, perusahaan, maupun pada karyawan lainnya.
2. Deskripsi Data Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 55 responden
melalui penyebaran kuesioner, untuk mendapatkan kecenderungan jawaban
responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan pada
rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran.
1. Hard Skill
Variabel Hard Skill (X1) ini adalah variabel yang didesain untuk
mengtahui ilmu pengetahuan, teknologi dan keterampilan teknis yang mampu
mendukung peningkatan kinerja para pegawai dalam hal:
a. Keterampilan teknis
Keterampilan teknis adalah kemampuan untuk menggunakan pengetahuan,
metode dan teknik-teknik tertentu dalam menyelesaikan suatu pekerjaan secara
spesifik. Teknik adalah suatu cara kerja yang sistematik dan umum. Ia berfungsi
sebagai alat untuk mencapai tujuan. Makin baik suatu metode dan teknik makin
efektif pula dalam pencapaiannya. Tetapi, tidak ada satu metode dan teknik pun
dikatakan paling baik/ dipergunakan bagi semua macam pencapaiannya.
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Tanggapan responden mengenai keterampilan teknis dilihat pada tabel
berikut:
Tabel 4.5 Tanggapan responden mengenai keterampilan teknis di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
Kriteria Jumlah
(orang)
Presentase
(%)
Sangat Setuju 25 45
Setuju 28 51
Kurang Setuju 2 4
Tidak Setuju - -
Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 55 100
Sumber: Data primer diolah, 2016
Berdasarkan tabel diatas tampak bahwa keterampilan teknis di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan menurut responden pada umumnya berada
pada kategori sangat setuju dan setuju (96%) sehingga keterampilan teknis yang
baik di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan mampu mendukung kinerja
para pegawai.
b. Ilmu pengetahuan
Ilmu pengetahuan, yaitu seluruh usaha sadar untuk menyelidiki,
menemukan, dan meningkatkan pemahaman manusia dari berbagai segi kenyataan
dalam alam manusia. Segi-segi ini dibatasi agar dihasilkan rumusan-rumusan
yang pasti. Ilmu memberikan kepastian dengan membatasi lingkup pandangannya,
dan kepastian ilmu-ilmu diperoleh dari keterbatasannya. Ilmu pengetahuan adalah
upaya pencarian pengetahuan yang dapat diuji dan diandalkan, yang dilakukan
secara sistematis menurut tahap-tahap yang teratur dan berdasarkan prinsip-
prinsip serta prosedur tertentu (Horton, P,B., 2003: 78).
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Tanggapan responden mengenai ilmu pengetahuan dilihat pada tabel
berikut:
Tabel 4.6 Tanggapan responden mengenai ilmu pengetahuan di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
Kriteria Jumlah
(orang)
Presentase
(%)
Sangat Setuju 27 49
Setuju 25 45
Kurang Setuju 2 4
Tidak Setuju 1 2
Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 55 100
Sumber: Data primer diolah, 2016
Berdasarkan tabel diatas tampak bahwa ilmu pengetahuan di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan menurut responden pada umumnya berada
pada kategori sangat setuju dan setuju (94%) sehingga ilmu pengetahuan yang
baik di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan mampu mendukung kinerja
para pegawai.
c. Ilmu teknologi
Ilmu teknologi adalah suatu perilaku produk, informasi dan praktek-
praktek baru yang belum banyak diketahui, diterima dan digunakan atau
diterapkan oleh sebagian masyarakat dalam suatu lokasi tertentu dalam rangka
mendorong terjadinya perubahan individu dan atau seluruh masyarakat yang
bersangkutan. Secara umum teknologi adalah proses yang meningkatkan nilai
tambah, produk yang digunakan dan dihasilkan untuk memudahkan dan
meningkatkan kinerja dan struktur atau sistem dimana proses dan produk itu
dikembangkan dan digunakan (Mardikanto, 2008: 90).
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Tanggapan responden mengenai ilmu teknologi dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4.7 Tanggapan responden mengenai ilmu tekhnologi di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
Kriteria Jumlah
(orang)
Presentase
(%)
Sangat Setuju 26 47
Setuju 26 47
Kurang Setuju 2 4
Tidak Setuju 1 2
Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 55 100
Sumber: Data primer diolah, 2016
Berdasarkan tabel diatas tampak bahwa ilmu teknologi di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan menurut responden pada umumnya berada
pada kategori sangat setuju dan setuju (94%) sehingga ilmu teknologi yang baik di
Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan mampu mendukung kinerja pegawai.
Di bawah ini, keseluruhan tanggapan responden mengenai indikator-
indikator Hard Skill yang mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas Pendidikan
Provinsi Sulawesi Selatan.
Tabel 4.8 Keseluruhan tanggapan responden mengenai indikator-indikator
Hard Skill di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
No. Indikator Hard Skill(X1) Kriteria
Presentase
(%)
1. Keterampilan teknis Sangat setuju & setuju 96
2. Ilmu pengetahuan Sangat setuju & setuju 94
3. Ilmu teknologi Sangat setuju & setuju 94
Sumber: Data primer diolah, 2016
Berdasarkan tabel di atas tampak bahwa diantara keseluruhan indikator
Hard Skill yang mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Provinsi
Sulawesi Selatan menurut responden pada umumnya kinerja pegawai dipengaruhi
oleh indikator keterapilan teknis, dimana indikator pada presentase (96%). Oleh
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karena itu untuk meningkatkan kinerja para pegawai, para pegawai yang bekerja
di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan harus memiliki pengetahuan yang
cukup mengenai keterampilan teknis dalam menyelesaikan tugas-tugasnya di
kantor, agar mampu meningkatkan kinerja para pegawai.
2. Soft Skill
Variabel Soft Skill (X2) ini adalah variabel yang didesain untuk
mengetahui keterampilan akan berkomunikasi, keterampilan emosional,
keterampilan bahasa, keterampilan berkelompok, memiliki etika dan moral,
santun dan keterampilan spiritual yang mampu mendukung peningkatan kinerja
para pegawai dalam hal:
a. Kemampuan komunikasi
Kemampuan komunikasi adalah bagian terpenting dari pekerjaan, karena
dengan komunikasi pegawai dapat mengekspresikan perasaan dan
mengungkapkan ide serta pemikirannya. Melalui komunikasi pegawai dapat
berinteraksi dengan baik dengan pegawai lainnya, dengan kata lain komunikasi
adalah sebagai proses dua arah yang melibatkan seseorang yang memberi pesan
dan orang lain yang menerima dan bertingkah laku sesuai pesan tersebut. Adapun
tujuan komunikasi yaitu untuk mengungkapkan keinginan, mengekspresikan
perasaan dan bertukar informasi (Bondy, 2002: 25).
Tanggapan responden mengenai kemampuan komunikasi dilihat pada
tabel berikut:
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Tabel 4.9 Tanggapan responden mengenai kemampuan komunikasi di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
Kriteria Jumlah
(orang)
Presentase
(%)
Sangat Setuju 17 31
Setuju 31 56
Kurang Setuju 6 11
Tidak Setuju 1 2
Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 55 100
Sumber: Data primer diolah, 2016
Berdasarkan tabel diatas tampak bahwa kemampuan komunikasi di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan menurut responden pada umumnya berada
pada kategori sangat setuju dan setuju (87%) sehingga kemampuan komunikasi
yang baik di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan mampu mendukung
kinerja para pegawai.
b. Kecerdasan emosional
Kecerdasan emosional memiliki peran penting di tempat kerja, kecerdasan
emosional mengandung aspek-aspek yang sangat penting yang dibutuhkan dalam
bekerja. Seperti kemampuan memotivasi diri sendiri, mengendalikan emosi,
mengenali emosi orang lain, mengatasi frustasi, mengatur suasana hati, dan
faktor-faktor penting lainnya. Jika aspek-aspek tersebut dapat dimiliki dengan
baik oleh setiap karyawan dalam bekerja, maka akan membantu mewujudkan
kinerja yang baik. Dengan demikian dapat terlihat jelas bahwa kecerdasan
emosional berpengaruh pada kinerja karyawan (Goleman, 2000: 27).
Tanggapan responden mengenai kecerdasan emosional dilihat pada tabel
berikut:
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Tabel 4.10 Tanggapan responden mengenai kecerdasan emosional di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
Kriteria Jumlah
(orang)
Presentase
(%)
Sangat Setuju 13 24
Setuju 36 65
Kurang Setuju 6 11
Tidak Setuju - -
Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 55 100
Sumber: Data primer diolah, 2016
Berdasarkan tabel diatas tampak bahwa kecerdasan emosional di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan menurut responden pada umumnya berada
pada kategori sangat setuju dan setuju (89%) sehingga kecerdasan emosional yang
baik di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan mampu mendukung kinerja
para pegawai.
c. Keterampilan berfikir dan menyelesaikan masalah
Keterampilan berpikir dan menyelesaikan masalah, adalah kemampuan
untuk mengidentifikasi dan menganalisis masalah dalam situasi sulit dan
melakukan justifikasi untuk memahami seseorang dan mengakomodasikan ke
dalam suasana kerja yang beragam. Keterampilan berpikir adalah memunculkan
dan mengembangkan gagasan baru, ide baru sebagai pengembangan dari ide yang
telah lahir sebelumnya dan keterampilan umtuk memecahkan masalah secara
divergen (dari berbagai sudut pandang). Keterampilan berpikir yang diukur
mencakup empat aspek yaitu: fluency (berpikir lancar), flexibility (berpikir luwes),
originality (orisinalitas berpikir), dan elaboration (penguraian) (William,
2002:88-91).
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Tanggapan responden mengenai keterampilan berfikir dan menyelesaikan
masalah dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4.11 Tanggapan responden mengenai keterampilan berfikir dan
menyelesaikan masalah di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi
Selatan
Kriteria Jumlah
(orang)
Presentase
(%)
Sangat Setuju 23 42
Setuju 27 49
Kurang Setuju 5 9
Tidak Setuju - -
Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 55 100
Sumber: Data primer diolah, 2016
Berdasarkan tabel diatas tampak bahwa keterampilan berfikir dan
menyelesaikan masalah di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan menurut
responden pada umumnya berada pada kategori sangat setuju dan setuju (91%)
sehingga keterampilan berfikir dan menyelesaikan masalah yang baik di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan mampu mendukung kinerja para pegawai.
d. Etika
Etika adalah aturan normative yang mengandung sistem nilai dan prinsip
moral yang merupakan pedoman bagi karyawan dalam melaksanakan tugas
pekerjaannya dalam perusahaan. Agregasi dari perilaku karyawan yang beretikan
kerja merupakan gambaran etika kerja karyawan dalam perusahaan. Karena itu
etika kerja karyawan secara normatif diturunkan dari etika bisnis. Bahkan dia
diturunkan dari perilaku etika pihak manajemen.
Tanggapan responden mengenai etika, moral dan profesionalisme dilihat
pada tabel berikut:
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Tabel 4.12 Tanggapan responden mengenai etika, moral dan profesionalisme
di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
Kriteria Jumlah
(orang)
Presentase
(%)
Sangat Setuju 20 37
Setuju 29 53
Kurang Setuju 3 5
Tidak Setuju - -
Sangat Tidak Setuju 3 5
Jumlah 55 100
Sumber: Data primer diolah, 2016.
Berdasarkan tabel diatas tampak bahwa etika, moral dan profesionalisme
di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan menurut responden pada
umumnya berada pada kategori sangat setuju dan setuju (90%) sehingga etika,
moral dan profesionalisme yang baik di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi
Selatan mampu mendukung kinerja para pegawai.
e. Keterampilan kepemimpinan
Keterampilan kepemimpinan adalah faktor yang sangat penting dalam
menentukan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
Kepemimpinan merupakan titik sentral dan penentu kebijakan dari kegiatan yang
akan dilaksanakan dalam perusahaan. Keterampilan kepemimpinan adalah
kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok untuk mencapai tujuan,
dimana sekumpulan dari serangkaian kemampuan dan sifat-sifat kepribadian,
termasuk didalamnya kewibawaan untuk dijadikan sebagai sarana dalam rangka
meyakinkan yang dipimpinnya agar mereka mau dan dapat melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya dengan rela, penuh semangat, ada kegembiraan
batin, serta merasa tidak dipaksa (Purwanto, 2002: 27).
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Tanggapan responden mengenai keterampilan kepemimpinan dilihat pada
tabel berikut:
Tabel 4.13 Tanggapan responden mengenai keterampilan kepemimpinan di
Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
Kriteria Jumlah
(orang)
Presentase
(%)
Sangat Setuju 22 40
Setuju 30 55
Kurang Setuju 3 5
Tidak Setuju - -
Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 55 100
Sumber: Data primer diolah, 2016
Berdasarkan tabel diatas tampak bahwa keterampilan kepemimpinan di
Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan menurut responden pada umumnya
berada pada kategori sangat setuju dan setuju (95%) sehingga keterampilan
kepemimpinan yang baik di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan mampu
mendukung kinerja para pegawai.
Di bawah ini, keseluruhan tanggapan responden mengenai indikator-
indikator Soft Skill yang mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas Pendidikan
Provinsi Sulawesi Selatan.
Tabel 4.14 Keseluruhan tanggapan responden mengenai indikator-indikator
Soft Skill di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
No. Indikator Soft Skill(X2) Kriteria
Presentase
(%)
1. Kemampuan komunikasi Sangat setuju & setuju 87
2. Kecerdasan emosional Sangat setuju & setuju 89
3. Keterampilan berfikir dan
menyelesaikan masalah
Sangat setuju & setuju 91
4. Etika, moral dan profesionalisme Sangat setuju & setuju 90
5. Keterampilan kepemimpinan Sangat setuju & setuju 95
Sumber: Data primer diolah, 2016
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Berdasarkan tabel di atas tampak bahwa diantara keseluruhan indikator
Soft Skill yang mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Provinsi
Sulawesi Selatan menurut responden pada umumnya kinerja pegawai dipengaruhi
oleh indikator keterampilan kepemimpinan, dimana indikator pada presentase
(95%). Oleh karena itu untuk meningkatkan kinerja para pegawai, para pegawai
yang bekerja di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan harus memiliki
pengetahuan yang cukup mengenai keterampilan kepemimpinan dalam
menyelesaikan tugas-tugasnya di kantor, agar mampu meningkatkan kinerja para
pegawai.
3. Kinerja Pegawai
Variabel Kinerja pegawai (Y) ini adalah variabel yang didesain untuk
mengetahui kualitas kerja, kuantitas kerja, keteatan waktu, efektivitas dan
kemandirian yang mampu mendukung peningkatan kinerja para pegawai dalam
hal:
a. Kualitas kerja
Kualitas kerja adalah mutu seorang pegawai dalam hal melaksanakan
tugas-tugasnya meliputi kesesuaian, kerapian dan kelengkapan. Ketepatan yang
dimaksud di sini adalah ketepatan dalam melaksanakan pekerjaan, artinya adanya
kesesuaian antara rencana kerja dengan sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan.
Kelengkapan adalah ketelitian dalam melaksanakan pekerjaannya. Dan kerapian
dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya (Wilson, 2001: 57).
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Tanggapan responden mengenai kualitas kerja dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4.15 Tanggapan responden mengenai kualitas kerja di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
Kriteria Jumlah
(orang)
Presentase
(%)
Sangat Setuju 30 54
Setuju 24 44
Kurang Setuju 1 2
Tidak Setuju - -
Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 55 100
Sumber: Data primer diolah, 2016
Berdasarkan tabel diatas tampak bahwa kualitas kerja di Dinas Pendidikan
Provinsi Sulawesi Selatan menurut responden pada umumnya berada pada
kategori sangat setuju dan setuju (98%) sehingga kualitas kerja yang baik di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan mampu mendukung kinerja para pegawai.
b. Kuantitas kerja
Kuantitas kerja adalah  jumlah kerja yang dilaksanakan oleh seseorang
pegawai dalam suatu periode tertentu. Hal ini dapat dilihat dari hasil kerja
pegawai dalam kerja penggunaan waktu tertentu dan kecepatan dalam
menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya, dengan demikian kuantitas kerja
dapat dilihat  dari jumlah kerja dan penggunaan waktu. Jumlah kerja adalah
banyaknya tugas pekerjaan yang dapat dikerjakan. Penggunaan waktu adalah
banyaknya waktu yang digunakan dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan
(Brotoharsojo, 2003:58).
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Tanggapan responden mengenai kuantitas kerja dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4.16 Tanggapan responden mengenai kuantitas kerja di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
Kriteria Jumlah
(orang)
Presentase
(%)
Sangat Setuju 19 34
Setuju 34 62
Kurang Setuju 2 4
Tidak Setuju - -
Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 55 100
Sumber: Data primer diolah, 2016
Berdasarkan tabel diatas tampak bahwa kuantitas kerja di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan menurut responden pada umumnya berada
pada kategori sangat setuju dan setuju (96%) sehingga kuantitas kerja yang baik di
Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan mampu mendukung kinerja para
pegawai.
c. Ketepatan waktu
Ketepatan waktu adalah suatu proses pencapaian sebuah sasaran atau
tujuan tertentu yang telah ditentukan dalam kurun waktu tertentu dengan
menggunakan sumber-sumber daya tertentu secara efektif dan efesien. Atau
dengan kata lain penerapan fungsi-fungsi manajemen dalam pemanfaatan waktu
yang tersedia. Dimana waktu menjadi salah satu sumber daya yang harus dikelola
secara efektif dan efisien (Davidson, 2001: 7).
Tanggapan responden mengenai ketepatan waktu dilihat pada tabel
berikut:
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Tabel 4.17 Tanggapan responden mengenai ketepatan waktu di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
Kriteria Jumlah
(orang)
Presentase
(%)
Sangat Setuju 21 38
Setuju 32 58
Kurang Setuju 2 4
Tidak Setuju - -
Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 55 100
Sumber: Data primer diolah, 2016
Berdasarkan tabel diatas tampak bahwa ketepatan waktu di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan menurut responden pada umumnya berada
pada kategori sangat setuju dan setuju (96%) sehingga ketepatan waktuyang baik
di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan mampu mendukung kinerja para
pegawai.
d. Kemandirian
Kemandirian adalah suatu sikap yang memungkinkan seseorang untuk
bertindak bebas, melakukan sesuatu atas dorongan sendiri dan untuk
kebutuhannya sendiri tanpa bantuan dari orang lain, maupun berpikir dan
bertindak original atau kreatif dan penuh inisiatif, mampu mempengaruhi
lingkungan, mempunyai rasa percaya diri dan memperoleh kepuasan dari
usahanya (Masrun, 2005: 8). Adapun seseorang dikatakan mandiri ketika
memiliki kemampuan untuk selalu berusaha berinisiatif dalam segala hal,
memiliki kemampuan mengerjakan tugas yang dipertanggung jawabkan padanya,
memiliki kemampuan mengatasi rintangan yang dihadapinya dalam mencapai
kesuksesan.
Tanggapan responden mengenai kemandirian dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.18 Tanggapan responden mengenai kemandirian di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
Kriteria Jumlah
(orang)
Presentase
(%)
Sangat Setuju 23 42
Setuju 30 54
Kurang Setuju 2 4
Tidak Setuju - -
Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 55 100
Sumber: Data primer diolah, 2016
Berdasarkan tabel diatas tampak bahwa kemandirian di Dinas Pendidikan
Provinsi Sulawesi Selatan menurut responden pada umumnya berada pada
kategori sangat setuju dan setuju (96%) sehingga kemandirian yang baik di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan mampu mendukung kinerja para pegawai.
Di bawah ini, keseluruhan tanggapan responden mengenai indikator-
indikator Kinerja Pegawai yang mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan.
Tabel 4.19 Keseluruhan tanggapan responden mengenai indikator-indikator
Kinerja Pegawai di Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
No. Indikator Kinerja Pegawai(Y) Kriteria
Presentase
(%)
1. Kualitas kerja Sangat setuju & setuju 98
2. Kuantitas kerja Sangat setuju & setuju 96
3. Ketepatan waktu Sangat setuju & setuju 96
4. Kemandirian Sangat setuju & setuju 96
Sumber: Data primer diolah, 2016
Berdasarkan tabel di atas tampak bahwa diantara keseluruhan indikator
Kinerja Pegawai yang mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas Pendidikan
Provinsi Sulawesi Selatan menurut responden pada umumnya kinerja pegawai
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dipengaruhi oleh indikator kualitas kerja sebanyak 98% yang mendukung
fungsinya SDM dalam sebuah instansi.
3. Analisis Data
a. Pengujian Validitas
Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat
pengukur dapat mengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur.Jika r hitung
lebih besar dari r tabel dan nilai positif maka butir/pernyataan atau indikator
tersebut dinyatakan valid (Ghozali, 2013: 53). Jika r hitung > dari r tabel (pada
taraf signifikansi 5%) maka Pernyataan tersebut dinyatakan valid. Pengujian
validitas selengkapnya dapat dilihat pada tabel 4.20 berikut ini:
84
Tabel 4.20
Hasil Pengujian Validitas
No. Variabel/Indikator r Hitung r Tabel Keterangan
Hard Skill  X1
1 1 0.492 0.266 Valid
2 2 0.499 0.266 Valid
3 3 0.543 0.266 Valid
4 4 0.650 0.266 Valid
5 5 0.382 0.266 Valid
6 6 0.591 0.266 Valid
7 7 0.630 0.266 Valid
8 8 0.496 0.266 Valid
9 9 0.329 0.266 Valid
10 10 0.411 0.266 Valid
Soft Skill X2
1 1 0.783 0.266 Valid
2 2 0.633 0.266 Valid
3 3 0.325 0.266 Valid
4 4 0.556 0.266 Valid
5 5 0.503 0.266 Valid
6 6 0.572 0.266 Valid
7 7 0.462 0.266 Valid
8 8 0.269 0.266 Valid
9 9 0.422 0.266 Valid
10 10 0.427 0.266 Valid
Kinerja Pegawai Y
1 1 0.374 0.266 Valid
2 2 0.426 0.266 Valid
3 3 0.487 0.266 Valid
4 4 0.451 0.266 Valid
5 5 0.577 0.266 Valid
6 6 0.440 0.266 Valid
7 7 0.520 0.266 Valid
8 8 0.276 0.266 Valid
9 9 0.567 0.266 Valid
10 10 0.452 0.266 Valid
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016.
Tabel 4.21 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator
terhadap total skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang
signifikan, Dapat dilihat bahwa keseluruhan item variabel penelitian mempunyai r
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hitung > r tabel yaitu pada taraf signifikan 5% (α =0,05) dan n = 53 (n = 55-2)
diperoleh r tabel = 0,266 maka dapat diketahui r hasil tiap-tiap item > 0,266
sehingga dapat dikatakan bahwa keseluruhan item variabel penelitian adalah valid
untuk digunakan sebagai instrument dalam penelitian atau pernyataan yang
diajukan dapat digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti.
b. Pengujian Reliabilitas
Uji Reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari suatu variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau
handal jika jawaban pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach
Alpha ˃ 0.60 (Ghozali, 2005 : 48). Hasil pengujian reliabilitas untuk masing-
masing variabel yang diringkas pada tabel berikut ini:
Tabel 4.21
Hasil Uji Realibilitas
Variabel Cronbach’s
Alpha
r-tabel Keterangan
X1 0.715 0,600 Reliabel
X2 0.707 0,600 Reliabel
Y 0.693 0,600 Reliabel
Sumber Data: Hasil Perhitungan dengan SPSS, 2016
Hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel
mempunyai koefisien Alpha yang cukup besar yaitu diatas 0.60 sehingga dapat
dikatakan semua konsep pengukur masing-masing variabel dari kuesioner adalah
reliable sehingga untuk selanjutnya item-item pada masing-masing konsep
variabel tersebut layak digunakan sebagai alat ukur.
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c. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Multikolinieritas
Pengujian multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui hubungan yang
sempurna antar variabel bebas dalam model regresi. Gejala multikolinieritas dapat
dilihat dari nilai tolerance dan nilai Varian Inflation Factor (VIF). Jika nilai
tolerance menunjukkan tidak ada variabel yang memiliki nilai tolerancekurang
dari 0.10 yang berarti tidak ada korelasi antara variabel independen yang nilainya
lebih dari 90% dan jika hasil perhitungan VIF menunjukkan tidak ada satu
variabel independen yang memiliki nilai VIF lebih dari 10 (Ghozali, 2013:108).
Maka dapat disimpulkan bahwa model regresi tersebut tidak terjadi
multikolinieritas. Hasil uji multikolienieritas dapat ditunjukkan dalam tabel
berikut:
Tabel 4.22
Hasil Uji Multikolinearitas
Sumber Data: Hasil Perhitungan dengan SPSS, 2016
Tabel tersebut menunjukkan bahwa nilai VIF semua variabel bebas dalam
penelitian ini lebih kecil dari 10, sedangkan nilai toleransi semua variabel bebas
lebih dari 0.10 yang berarti tidak terjadi korelasi antar variabel bebas yang
nilainya lebih dari 90%, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat
gejala multikolinieritas antar variabel bebas dalam model regresi.
Model
Unstandardized
Coefficients
Standardized
Coefficients
t Sig.
Collinearity Statistics
B Std.Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant)
Hard Skill (X1)
Soft Skill  (X2)
1.999
.540
.004
.566
.145
.111
.520
.005
3.535
3.713
.037
.001
.000
.970
.699
.699
1.431
1.431
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2. Uji Heterokedastisitas
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Untuk
mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas dapat digunakan metode grafik
Scatterplot yang dihasilkan dari output program SPSS versi 21, apabila pada
gambar menunjukkan tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar di atas
dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Maka hal ini dapat disimpulkan tidak terjadi
heterokedastisitas pada model regresi. Berikut hasil pengujian heterokedastisitas
melalui gambar grafik scatterplot.
Gambar 4.1
Hasil Pengujian Heterokedastisitas
Sumber: Lampiran output SPSS 2016
Grafik tersebut terlihat titik-titik yang menyebar secara acak, tidak
membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik di atas maupun di
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bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi penyimpangan
asumsi klasik heterokedastisitas pada model regresi yang dibuat.
3. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel bebas dan variabel terikat, keduanya terdistribusikan secara normal
ataukah tidak. Normalitas data dalam penelitian dilihat dengan cara
memperhatikan titik-titik pada Normal P-Plot of Regression Standardized
Residual dari variabel terikat. Persyaratan dari uji normalitas adalah jika data
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonalmaka model
regresi memenuhi asumsi normalitas.Jika data menyebar jauh dari garis diagonal
dan/atau tidak mengikuti garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi
asumsi normalitas (Ghozali, 2013: 163).
Gambar 4.2
Hasil Pengujian Normalitas
Sumber: Lampiran output SPSS 2016
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Gambar 4.2 tersebut didapatkan hasil bahwa data tidak berdistribusi
secara normal, karena sebagian data (titik) menyebar jauh dari diagonal dan tidak
mengikuti garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
4. Uji Autokorelasi
Cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya
autokorelasi dalam model regresi adalah dengan Uji Durbin-Watson (DW test).
Jika nilai DW lebih besar dari batas atas (du) dan kurang dari jumlah variabel
independen, maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi (Ghozali,
2013:113). Hasil autokorelassi adalah sebagai berikut:
Tabel 4.23
Hasil Uji Autokorelasi
Model R R Square Adjusted R
Square
Std. Error of
the Estimate
Durbin-
Watson
1 .731a .534 .516 1.900 1.936
Sumber: Lampiran output SPSS 2016
Tabel tersebut di atas nilai Durbin Waston menunjukkan nilai 1.936 maka
dapat disimpulkan bahwa koefisien bebas dari gangguan autokorelasi
d. Pengujian Hipotesis Asosiatif
Hipotesis asosiatif merupakan dugaan tentang adanya hubungan antar
variabel dalam populasi yang akan diuji melalui hubungan antar variabel dalam
sampel yang diambil dari populasi tersebut:
90
Tabel 4.24
Uji Hipotesis Asosiatif
Sumber: Lampiran output SPSS 2016
1) Analisis Regresi Linear Berganda
Model persamaan regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan
asumsi klasik, antara lain semua data berdistribusi normal, dan model harus bebas
dari gejala multikolinieritas. Dari analisis sebelumnya terbukti bahwa model
persamaan yang diajukan dalam penelitian ini hanya uji mulrikolinieritas yang
memenuhi persyaratan sedangkan uji normalitas tidak sehingga model persamaan
dalam penelitian ini dianggap kurang.Analisis regresi digunakan untuk menguji
hipotesis tentang pengaruh secara parsial dan secara simultan variabel bebas
terhadap variabel terikat.Analisa Regresi digunakan untuk memprediksikan
seberapa jauh perubahan nilai variabel terikat kinerja karyawan, bila nilai variabel
bebas kinerja karyawan dimanipulasi/dirubah-rubah atau dinaik-turunkan. Hasil
dari SPSS yang digunakan sebagai alat analisis maka hasil regresi berganda
sebagai yang tertera pada tabel 4.25 berikut:
Model
Unstandardized
Coefficients
Standardized
Coefficients
t Sig.
Collinearity Statistics
B Std.Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant)
Hard Skill (X1)
Soft Skill  (X2)
10.486
.441
.307
4.268
.115
.112
.470
.336
2.457
3.839
2.741
.017
.000
.008
.597
.597
1.676
1.676
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Tabel 4.25
Hasil Pengujian Regresi
Sumber: Lampiran output SPSS 2016
Tabel di atas, hasil perhitungan Hard skill dan Soft skill terhadap kinerja
pegawai dapat disusun dalam suatu model sebagai berikut:
Y = 10.486 + 0.441 X1 + 0.307 X2
Keterangan:
Y   = Kinerja pegawai
X1 = Hard Skill
X2 = Soft SKill
Hasil dari analisis tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
a. Nilai konstanta persamaan di atas sebesar 10.486 Angka tersebut
menunjukkan bahwa jika X1 (Hard skill) dan X2 (Soft skill) dan konstan atau
X = 10, maka kinerja pegawai sebesar 10.486
b. Menunjukkan nilai koefisien sebesar (0,441). Hal ini berarti bahwa jika terjadi
kenaikan hard skill sebesar 1% terhadap perusahaan maka kinerja pegawai
juga akan mengalami kenaikan sebesar variabel pengalinya 0,441 dengan
asumsi variabel independen yang lain dianggap konstan.
Model
Unstandardized
Coefficients
Standardized
Coefficients
t Sig.
Collinearity Statistics
B Std.Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant)
Hard Skill (X1)
Soft Skill  (X2)
10.486
.441
.307
4.268
.115
.112
.470
.336
2.457
3.839
2.741
.017
.000
.008
.597
.597
1.676
1.676
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c. Menunjukkan nilai koefisien sebesar (0,307). Hal ini berarti bahwa jika terjadi
kenaikan soft skill sebesar 1% terhadap perusahaan maka kinerja pegawai
akan mengalami penurunan sebesar variabel pengalinya 0,307.
2) Analisis Korelasi (R)
Analisa Korelasi (R) digunakan untuk mencari arah dan kuatnya hubungan
antara dua variabel atau lebih, baik hubungan yang bersifat simetris, kausal dan
reciprocal.Analisis korelasi dilakukan untuk mengetahui kuat lemahnya hubungan
antara variabel yang dianalisis. Nilai koefisien korelasi yang ditunjukkan pada
tabel di atas yaitu 0.731. Dengan begitu dapat dinyatakan ada  hubungan yang
positif  antara variabel hard skill dan soft skill dengan variabel kinerja pegawai
yang dikategorikan kuat, sebagaimana pedoman untuk memberikan interpretasi
koefisien korelasi menurut Sugiyono (2013:287) berikut:
Tabel 4.26
Pedoman untuk Memberikan Interprestasi Koefisien Korelasi
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan
0.00-0.199 Sangat Rendah
0.20-0.399 Rendah
0.40-0.599 Sedang
0.60-0799 Kuat
0.80-1.000 Sangat Kuat
Sumber: Metode penelitian manajemen, Sugiyono, 2013: 287
3) Koefisien Determinasi (R Square)
Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya
variabel-variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independennya.
Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa
jauh variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai
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koefisien determinasi ditentukan dengan nilai adjusted R square sebagaimana
dapat dilihat pada tabel 4.28.
Tabel 4.27
Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model R R Square Adjusted R
Square
Std. Error of
the Estimate
Durbin-
Watson
1 .731a .534 .516 1.900 1.936
Sumber: Lampiran output SPSS 2016
Hasil analisis variabel bebas terhadap variabel terikat menunjukkan bahwa
nilai  koefisien determinasinya ( ) sebesar 0.534. Hal ini berarti variabel bebas
yakni hard skill (X1), soft skill (X2) mempunyai kontribusi secara bersama-sama
sebesar 53.4% terhadap variabel terikat (Y) yakni kinerja pegawaisedangkan
sisanya sebesar 46.6% dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar dari penelitian ini.
4) Uji Simultan (Uji F)
Uji F merupakan uji secara simultan untuk mengetahui apakah variabel
hard skill dan soft skill secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai.Uji F dilakukan dengan membandingkan
Fhitung dan Ftabel. Dari hasil analisis diperoleh hasil output pada tabel :
Tabel 4.28
Hasil Uji Simultan (Uji F)
Model
Sum of
Squares Df Mean Square F Sig.
1         Regression
Residual
Total
215.329
187.653
402.982
2
52
54
107.664
3.609
29.835 .000b
Sumber: Lampiran output SPSS 2016
Berdasarkan tabel 4.30 uji F yang diperoleh dari hasil pengolahan dan
komputerisasi dengan menggunakan program SPSS versi 21 maka diperoleh Sig F
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0,000 < 0,05 (5%) dengan Fhitung 29,835 (Fhitung> Ftabel) = 29,835 > 3,18 maka
model regresi dapat dipergunakan untuk memprediksi kinerja pegawai pada Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan. Jadi, dapat disimpulkan bahwa hard skill
dan soft skill secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan.
5) Uji t (Uji Hipotesis Secara Parsial) variabel bebas terhadap variabel terikat
Uji t untuk menguji kemaknaan atau keberartian koefisien regresi parsial.
Pengujian melalui uji t adalah dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada
taraf nyata  = 0.05. Uji t berpengaruh signifikan apabila hasil perhitungan thitung
lebih besar dari ttabel (thitung> ttabel) atau probabilitas kesalahan lebih kecil dari 5%
(sig< 0.05).
Tabel 4.29
Hasil Perhitungan Uji t (secara persial)
Model t-hitung Sig.
(Constanta)
Hard Skill
Soft Skill
2.457
3.839
2.741
.017
.000
.008
Sumber: Lampiran output SPSS 2016
Berdasarkan tabel 4.30, maka pengujian variabel-variabel bebas dijabarkan
sebagai berikut:
a) Pengaruh hard skill terhadap kinerja pegawai
Variabel hard skill (X1) menunjukkan nilai thitunglebih besar dari ttabel,
(3,839>1,675), atau sig < (0.000 < 0.05), berarti variabel hard skill (X1)
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi
Selatan, dengan demikian hipotesis pertama diterima.
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b) Pengaruh soft skill terhadap kinerja pegawai
Variabel soft skill (X2) menunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel,
(2,741 >1,675), atau sig < (0.008> 0.05), berarti variabel soft skill (X2)
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi
Selatan, dengan demikian hipotesis kedua diterima.
C. Pembahasan
Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat terlihat bahwa secara
parsial (individu) variabel hard skill dan soft skill berpengaruh positif dan
signifikan terhadap variabel terikat. Pengaruh yang diberikan kedua variabel
bebas tersebut bersifat positif artinya semakin tinggi variabel hard skill dan soft
skill tesebut maka mengakibatkan semakin tinggi pula kinerja pegawai yang
dihasilkan. Hasil tersebut sesuai dengan hipotesis yang telah diajukan. Hasil
penelitian ini juga sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya. Penjelasan dari
masing-masing pengaruh variabel dijelaskan sebagai berikut:
a. Berdasarkan hasil pengujian uji t yang menunjukkan bahwa “hard skill dan
soft skil berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai” maka
dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama diterima. Hal ini di sebabkan
karena pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan merasa yakin
bahwa mereka mampu menyelesaikan dan mengerjakan tugas dengan baik.
Dari hasil analisis ini menunjukkan bahwa terdapat perbedaan atas kinerja
dimana pegawai yang memiliki hard skill menunjukkan kinerja yang lebih
tinggi dari pegawai yang tidak memiliki Hard Skill. Hal ini selaras dengan
penelitian yang dilakukan oleh Rahayu Widayanti (2013).
96
Penjelasan yang dapat diberikan dari hasil analisis ini adalah karyawan yang
memiliki Hard skill dan soft skill (mereka yang meyakini bahwa output
berdasarkan pada tindakan mereka) akan menunjukkan prestasi kerja yang
lebih baik dari pegawai yang tidak memiliki Hard skill dan soft skill pada
situasi yang memungkinkan kemampuan yang lebih besar pada individu
sehingga tingkat kinerja pegawai tergantung pada kecocokan antara struktur
Hard skill dan soft skill. Secara spesifik, dalam lingkungan kerja pegawai
yang tidak terstruktur, pegawai yang memiliki Hard skill dan soft skill akan
memiliki kinerja yang lebih baik. Hasil penelitian ini relevan dengan usaha
departemen kepegawaian instansi yang mencoba mengkaji ulang cara
pegawai memberikan pelayanan jasa bagi instansi, yaitu memperbaiki
keputusan perekrutan staf bagi pegawai yang mencoba bekerja pada
lingkungan yang dapat memaksimalkan kinerja mereka.
b. Berdasarkan hasil uji t yang menunjukkan bahwa “hard skill lebih dimonan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai” maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesis kedua ditolak. Hal ini disebabkan karena pegawai Dinas Pendidikan
Provinsi Sulawesi Selatan harus lebih mengembangkan potensi hard skill
dibandingkan potensi soft skillnya. Pegawai merasa bahwa apapun yang
terjadi pada mereka, mereka akan tetap memberikan yang terbaik dalam
pekerjaannya. Hal ini selaras dengan penelitian Utomo Hardi (2010) yang
menyatakan bahwa hard skill mempunyai pengaruh yang baik terhadap kinerja
pegawai karena pegawai dengan hard skill yang baik memiliki hasil kinerja
yang baik pula.
97
Penjelasan yang dapat diberikan dari hasil analisis hipotesis kedua (H2)
adalah bahwa pegawai yang memiliki Hard Skill akan menunjukkan hasil
kerja yang baik atau sesuai dengan ketetapan kinerja yang diinginkan oleh
instansi.
Hasil penelitian ini juga mengimplementasikan bagi perusahaan-
perusahaan bahwa individu yang memiliki hard skil dan soft skill mengahsilkan
kinerja yang lebih baik.Sehingga perusahaan dalam merekrut pekerja dapat lebih
memperhatikan faktor hard skill dan soft skill individu tersebut.
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BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan
Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut:
1. Dari hasil uji regresi yang dilakukan pada hipotesis pertama, dapat
disimpulkan bahwa hard skill dan soft skill berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi
Selatan. Hal ini disebabkan karena dari hasil penelitian diperoleh nilai
signifikan lebih kecil dari 0.05 berarti terdapat pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi
Selatan.
2. Dari hasil uji regresi yang dilakukan pada hipotesis kedua, dapat
disimpulkan bahwa hard skill lebih dimonan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan. Hal ini disebabkan
karena hasil penelitian diperoleh nilai t-hitung 3.839>2.741 (Hard
Skill>Soft Skill).
B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh hard skill dan soft skill
terhadap kinerja pegawai, maka peneliti memberikan saran yaitu:
1. Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan yang memiliki pola karier yang
tinggi dalam bidang pendidikan. Oleh karena itu, sudah sepatutnya
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memberikan teladan yang baik dan dapat ditunjukkan dengan cara
menyelsaikan tugas sesuai dengan apa yang telah ditetapkan.
2. Perlunya peningkatan kemampuan hard skill pegawai Dinas Pendidikan
Provinsi Sulawesi Selatan melalui program-program pelatihan yang
berhubungan dengan teknis pekerjaan sesuai dengan perkembangan teknologi.
3. Perlunya peningkatan soft Skill Dinas pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan
dengan cara meningkatkan kemampuan komunikasi untuk menciptakan
hubungan tim kerja.
4. Membangun tim kerja yang solid.
5. Diantara pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan harus
membangun hubungan relasi di lingkungan kerja.
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Correlations
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 TOTAL
X1.1
Pearson Correlation 1 .079 .242 .410** .269* .160 .340* .123 -.040 .014 .492**
Sig. (2-tailed) .565 .075 .002 .047 .243 .011 .370 .774 .920 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X1.2
Pearson Correlation .079 1 .013 .366** -.002 .339* .187 .316* -.040 .138 .499**
Sig. (2-tailed) .565 .924 .006 .986 .011 .171 .019 .773 .313 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X1.3
Pearson Correlation .242 .013 1 .068 .269* .217 .405** .179 .159 .361** .543**
Sig. (2-tailed) .075 .924 .620 .047 .111 .002 .190 .247 .007 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X1.4
Pearson Correlation .410** .366** .068 1 .167 .507** .358** .231 .015 .015 .650**
Sig. (2-tailed) .002 .006 .620 .224 .000 .007 .090 .911 .913 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X1.5
Pearson Correlation .269* -.002 .269* .167 1 .023 .309* -.103 .001 .191 .382**
Sig. (2-tailed) .047 .986 .047 .224 .870 .022 .456 .993 .163 .004
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X1.6
Pearson Correlation .160 .339* .217 .507** .023 1 .187 .288* .080 -.010 .591**
Sig. (2-tailed) .243 .011 .111 .000 .870 .171 .033 .563 .940 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X1.7
Pearson Correlation .340* .187 .405** .358** .309* .187 1 .185 .049 .224 .630**
Sig. (2-tailed) .011 .171 .002 .007 .022 .171 .175 .724 .100 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X1.8 Pearson Correlation .123 .316* .179 .231 -.103 .288* .185 1 .135 -.008 .496**
Sig. (2-tailed) .370 .019 .190 .090 .456 .033 .175 .325 .951 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X1.9
Pearson Correlation -.040 -.040 .159 .015 .001 .080 .049 .135 1 .294* .329*
Sig. (2-tailed) .774 .773 .247 .911 .993 .563 .724 .325 .029 .014
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X1.10
Pearson Correlation .014 .138 .361** .015 .191 -.010 .224 -.008 .294* 1 .411**
Sig. (2-tailed) .920 .313 .007 .913 .163 .940 .100 .951 .029 .002
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
TOTAL
Pearson Correlation .492** .499** .543** .650** .382** .591** .630** .496** .329* .411** 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .004 .000 .000 .000 .014 .002
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 TOTAL
X2.1
Pearson Correlation 1 .611** -.016 .429** .330* .411** .226 .107 .363** .273* .783**
Sig. (2-tailed) .000 .908 .001 .014 .002 .097 .438 .006 .043 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X2.2
Pearson Correlation .611** 1 .040 .246 .334* .297* .251 .048 .041 .170 .633**
Sig. (2-tailed) .000 .773 .071 .013 .028 .065 .728 .766 .213 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X2.3
Pearson Correlation -.016 .040 1 .286* .083 -.015 .087 -.135 .305* .263 .325*
Sig. (2-tailed) .908 .773 .034 .546 .916 .530 .325 .023 .053 .015
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X2.4
Pearson Correlation .429** .246 .286* 1 .261 .420** .242 .013 .021 -.046 .556**
Sig. (2-tailed) .001 .071 .034 .054 .001 .074 .924 .877 .737 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X2.5
Pearson Correlation .330* .334* .083 .261 1 .316* .219 -.047 .062 .152 .503**
Sig. (2-tailed) .014 .013 .546 .054 .019 .107 .733 .654 .267 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X2.6
Pearson Correlation .411** .297* -.015 .420** .316* 1 .539** -.080 .039 .045 .572**
Sig. (2-tailed) .002 .028 .916 .001 .019 .000 .563 .779 .745 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X2.7
Pearson Correlation .226 .251 .087 .242 .219 .539** 1 -.121 .048 .092 .462**
Sig. (2-tailed) .097 .065 .530 .074 .107 .000 .378 .727 .506 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X2.8
Pearson Correlation .107 .048 -.135 .013 -.047 -.080 -.121 1 -.059 -.039 .269
Sig. (2-tailed) .438 .728 .325 .924 .733 .563 .378 .670 .779 .056
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X2.9
Pearson Correlation .363** .041 .305* .021 .062 .039 .048 -.059 1 .371** .422**
Sig. (2-tailed) .006 .766 .023 .877 .654 .779 .727 .670 .005 .001
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
X2.10
Pearson Correlation .273* .170 .263 -.046 .152 .045 .092 -.039 .371** 1 .427**
Sig. (2-tailed) .043 .213 .053 .737 .267 .745 .506 .779 .005 .001
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
TOTAL
Pearson Correlation .783** .633** .325* .556** .503** .572** .462** .259 .422** .427** 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .015 .000 .000 .000 .000 .056 .001 .001
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 TOTAL
Y.1
Pearson Correlation 1 .054 .257 .248 -.057 .087 .106 .097 .118 .081 .374**
Sig. (2-tailed) .697 .059 .068 .680 .526 .440 .480 .391 .556 .005
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Y.2
Pearson Correlation .054 1 -.013 -.044 .353** .087 .023 .011 .225 .029 .426**
Sig. (2-tailed) .697 .924 .749 .008 .529 .869 .935 .099 .836 .001
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Y.3
Pearson Correlation .257 -.013 1 .132 .155 .217 .193 -.125 .153 .396** .487**
Sig. (2-tailed) .059 .924 .336 .259 .112 .158 .364 .263 .003 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Y.4
Pearson Correlation .248 -.044 .132 1 .111 .002 .202 .231 .164 .219 .451**
Sig. (2-tailed) .068 .749 .336 .418 .989 .140 .090 .231 .109 .001
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Y.5
Pearson Correlation -.057 .353** .155 .111 1 .371** .033 -.076 .204 -.006 .577**
Sig. (2-tailed) .680 .008 .259 .418 .005 .812 .582 .135 .965 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Y.6
Pearson Correlation .087 .087 .217 .002 .371** 1 .007 -.048 -.045 .173 .440**
Sig. (2-tailed) .526 .529 .112 .989 .005 .960 .727 .742 .206 .001
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Y.7
Pearson Correlation .106 .023 .193 .202 .033 .007 1 .457** .423** .148 .520**
Sig. (2-tailed) .440 .869 .158 .140 .812 .960 .000 .001 .281 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Y.8
Pearson Correlation .097 .011 -.125 .231 -.076 -.048 .457** 1 .107 -.105 .276*
Sig. (2-tailed) .480 .935 .364 .090 .582 .727 .000 .437 .445 .041
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Y.9
Pearson Correlation .118 .225 .153 .164 .204 -.045 .423** .107 1 .338* .567**
Sig. (2-tailed) .391 .099 .263 .231 .135 .742 .001 .437 .012 .000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Y.10
Pearson Correlation .081 .029 .396** .219 -.006 .173 .148 -.105 .338* 1 .452**
Sig. (2-tailed) .556 .836 .003 .109 .965 .206 .281 .445 .012 .001
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
TOTAL
Pearson Correlation .374** .426** .487** .451** .577** .440** .520** .276* .567** .452** 1
Sig. (2-tailed) .005 .001 .000 .001 .000 .001 .000 .041 .000 .001
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
CORRELATIONS
/VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10
TOTAL
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/STATISTICS DESCRIPTIVES
/MISSING=PAIRWISE.
Descriptive Statistics
Mean Std.
Deviation
N
X1.1 4.60 .494 55
X1.2 4.42 .567 55
X1.3 4.60 .494 55
X1.4 4.42 .658 55
X1.5 4.44 .501 55
X1.6 4.40 .655 55
X1.7 4.51 .573 55
X1.8 4.33 .668 55
X1.9 4.29 .567 55
X1.10 4.51 .540 55
TOTAL 44.53 2.937 55
CORRELATIONS
/VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10
TOTAL
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/STATISTICS DESCRIPTIVES
/MISSING=PAIRWISE.
Descriptive Statistics
Mean Std.
Deviation
N
X2.1 4.20 .803 55
X2.2 4.16 .688 55
X2.3 4.13 .579 55
X2.4 4.45 .538 55
X2.5 4.53 .504 55
X2.6 4.33 .640 55
X2.7 4.38 .490 55
X2.8 4.15 .951 55
X2.9 4.35 .584 55
X2.10 4.51 .540 55
TOTAL 43.18 3.122 55
DATASET ACTIVATE DataSet0.
NEW FILE.
DATASET NAME DataSet2 WINDOW=FRONT.
CORRELATIONS
/VARIABLES=Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 TOTAL
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/STATISTICS DESCRIPTIVES
/MISSING=PAIRWISE.
Descriptive Statistics
Mean Std.
Deviation
N
Y.1 4.53 .539 55
Y.2 4.31 .663 55
Y.3 4.31 .540 55
Y.4 4.35 .552 55
Y.5 4.09 .986 55
Y.6 3.95 .621 55
Y.7 4.38 .623 55
Y.8 4.40 .494 55
Y.9 4.38 .561 55
Y.10 4.44 .570 55
TOTAL 43.13 2.874 55
DATASET ACTIVATE DataSet0.
RELIABILITY
/VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10
TOTAL
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE CORR
/SUMMARY=TOTAL.
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases
Valid 55 100.0
Excludeda 0 .0
Total 55 100.0
a. Listwise deletion based on all variables
in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha
Cronbach's
Alpha
Based on
Standardize
d Items
N of Items
.715 .768 11
Item Statistics
Mean Std.
Deviation
N
X1.1 4.60 .494 55
X1.2 4.42 .567 55
X1.3 4.60 .494 55
X1.4 4.42 .658 55
X1.5 4.44 .501 55
X1.6 4.40 .655 55
X1.7 4.51 .573 55
X1.8 4.33 .668 55
X1.9 4.29 .567 55
X1.10 4.51 .540 55
TOTAL 44.53 2.937 55
Inter-Item Correlation Matrix
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 TOTAL
X1.1 1.000 .079 .242 .410 .269 .160 .340 .123 -.040 .014 .492
X1.2 .079 1.000 .013 .366 -.002 .339 .187 .316 -.040 .138 .499
X1.3 .242 .013 1.000 .068 .269 .217 .405 .179 .159 .361 .543
X1.4 .410 .366 .068 1.000 .167 .507 .358 .231 .015 .015 .650
X1.5 .269 -.002 .269 .167 1.000 .023 .309 -.103 .001 .191 .382
X1.6 .160 .339 .217 .507 .023 1.000 .187 .288 .080 -.010 .591
X1.7 .340 .187 .405 .358 .309 .187 1.000 .185 .049 .224 .630
X1.8 .123 .316 .179 .231 -.103 .288 .185 1.000 .135 -.008 .496
X1.9 -.040 -.040 .159 .015 .001 .080 .049 .135 1.000 .294 .329
X1.10 .014 .138 .361 .015 .191 -.010 .224 -.008 .294 1.000 .411
TOTAL .492 .499 .543 .650 .382 .591 .630 .496 .329 .411 1.000
Item-Total Statistics
Scale Mean
if Item
Deleted
Scale
Variance if
Item
Deleted
Corrected
Item-Total
Correlation
Squared
Multiple
Correlation
Cronbach's
Alpha if
Item
Deleted
X1.1 84.44 31.510 .424 .941 .699
X1.2 84.62 31.129 .420 .956 .697
X1.3 84.44 31.213 .480 .941 .695
X1.4 84.62 29.537 .579 .965 .678
X1.5 84.60 32.133 .304 .943 .707
X1.6 84.64 30.013 .511 .965 .685
X1.7 84.53 30.217 .566 .955 .684
X1.8 84.71 30.655 .407 .963 .695
X1.9 84.75 32.267 .236 .956 .711
X1.10 84.53 31.809 .330 .949 .704
TOTAL 44.51 8.440 .999 .998 .675
Scale Statistics
Mean Variance Std.
Deviation
N of Items
89.04 34.110 5.840 11
DATASET ACTIVATE DataSet1.
RELIABILITY
/VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10
TOTAL
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE CORR
/SUMMARY=TOTAL.
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases
Valid 55 100.0
Excludeda 0 .0
Total 55 100.0
a. Listwise deletion based on all variables
in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha
Cronbach's
Alpha
Based on
Standardize
d Items
N of Items
.707 .763 11
Item Statistics
Mean Std.
Deviation
N
X2.1 4.20 .803 55
X2.2 4.16 .688 55
X2.3 4.13 .579 55
X2.4 4.45 .538 55
X2.5 4.53 .504 55
X2.6 4.33 .640 55
X2.7 4.38 .490 55
X2.8 4.15 .951 55
X2.9 4.35 .584 55
X2.10 4.51 .540 55
TOTAL 43.18 3.122 55
Inter-Item Correlation Matrix
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 TOTAL
X2.1 1.000 .611 -.016 .429 .330 .411 .226 .107 .363 .273 .783
X2.2 .611 1.000 .040 .246 .334 .297 .251 .048 .041 .170 .633
X2.3 -.016 .040 1.000 .286 .083 -.015 .087 -.135 .305 .263 .325
X2.4 .429 .246 .286 1.000 .261 .420 .242 .013 .021 -.046 .556
X2.5 .330 .334 .083 .261 1.000 .316 .219 -.047 .062 .152 .503
X2.6 .411 .297 -.015 .420 .316 1.000 .539 -.080 .039 .045 .572
X2.7 .226 .251 .087 .242 .219 .539 1.000 -.121 .048 .092 .462
X2.8 .107 .048 -.135 .013 -.047 -.080 -.121 1.000 -.059 -.039 .259
X2.9 .363 .041 .305 .021 .062 .039 .048 -.059 1.000 .371 .422
X2.10 .273 .170 .263 -.046 .152 .045 .092 -.039 .371 1.000 .427
TOTAL .783 .633 .325 .556 .503 .572 .462 .259 .422 .427 1.000
Item-Total Statistics
Scale Mean
if Item
Deleted
Scale
Variance if
Item
Deleted
Corrected
Item-Total
Correlation
Squared
Multiple
Correlation
Cronbach's
Alpha if
Item
Deleted
X2.1 82.16 31.769 .725 . .647
X2.2 82.20 34.015 .560 . .672
X2.3 82.24 36.962 .239 . .703
X2.4 81.91 35.529 .492 . .685
X2.5 81.84 36.065 .439 . .690
X2.6 82.04 34.813 .497 . .680
X2.7 81.98 36.389 .397 . .693
X2.8 82.22 36.803 .110 . .718
X2.9 82.02 36.240 .340 . .695
X2.10 81.85 36.386 .353 . .695
TOTAL 43.18 9.744 1.000 . .634
Scale Statistics
Mean Variance Std.
Deviation
N of Items
86.36 38.976 6.243 11
DATASET ACTIVATE DataSet2.
RELIABILITY
/VARIABLES=Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 TOTAL
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE CORR
/SUMMARY=TOTAL.
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases
Valid 55 100.0
Excludeda 0 .0
Total 55 100.0
a. Listwise deletion based on all variables
in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha
Cronbach's
Alpha
Based on
Standardize
d Items
N of Items
.693 .716 11
Item Statistics
Mean Std.
Deviation
N
Y.1 4.53 .539 55
Y.2 4.31 .663 55
Y.3 4.31 .540 55
Y.4 4.35 .552 55
Y.5 4.09 .986 55
Y.6 3.95 .621 55
Y.7 4.38 .623 55
Y.8 4.40 .494 55
Y.9 4.38 .561 55
Y.10 4.44 .570 55
TOTAL 43.13 2.874 55
Inter-Item Correlation Matrix
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 TOTAL
Y.1 1.000 .054 .257 .248 -.057 .087 .106 .097 .118 .081 .374
Y.2 .054 1.000 -.013 -.044 .353 .087 .023 .011 .225 .029 .426
Y.3 .257 -.013 1.000 .132 .155 .217 .193 -.125 .153 .396 .487
Y.4 .248 -.044 .132 1.000 .111 .002 .202 .231 .164 .219 .451
Y.5 -.057 .353 .155 .111 1.000 .371 .033 -.076 .204 -.006 .577
Y.6 .087 .087 .217 .002 .371 1.000 .007 -.048 -.045 .173 .440
Y.7 .106 .023 .193 .202 .033 .007 1.000 .457 .423 .148 .520
Y.8 .097 .011 -.125 .231 -.076 -.048 .457 1.000 .107 -.105 .276
Y.9 .118 .225 .153 .164 .204 -.045 .423 .107 1.000 .338 .567
Y.10 .081 .029 .396 .219 -.006 .173 .148 -.105 .338 1.000 .452
TOTAL .374 .426 .487 .451 .577 .440 .520 .276 .567 .452 1.000
Item-Total Statistics
Scale Mean
if Item
Deleted
Scale
Variance if
Item
Deleted
Corrected
Item-Total
Correlation
Squared
Multiple
Correlation
Cronbach's
Alpha if
Item
Deleted
Y.1 81.73 31.017 .289 . .684
Y.2 81.95 30.238 .325 . .678
Y.3 81.95 30.312 .411 . .674
Y.4 81.91 30.492 .369 . .677
Y.5 82.16 27.473 .445 . .656
Y.6 82.31 30.292 .346 . .677
Y.7 81.87 29.706 .434 . .669
Y.8 81.85 31.719 .194 . .692
Y.9 81.87 29.706 .495 . .666
Y.10 81.82 30.411 .368 . .677
TOTAL 43.13 8.261 1.000 . .579
Scale Statistics
Mean Variance Std.
Deviation
N of Items
86.25 33.045 5.748 11
GET DATA /TYPE=XLSX
/FILE='D:\Signal\koesionerexcel.xlsx'
/SHEET=name 'Sheet1'
/CELLRANGE=full
/READNAMES=on
/ASSUMEDSTRWIDTH=32767.
REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS BCOV R ANOVA COLLIN TOL
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT Ykinerjakaryawan
/METHOD=ENTER X1HardSkill X2SoftSkill
/SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED)
/RESIDUALS DURBIN HIST(ZRESID)
/SAVE PRED RESID.
Regression
Variables Entered/Removed
Model
Variables
Entered
Variables
Removed Method
1 X2 Soft Skill, X1
Hard Skill
. Enter
a. All requested variables entered.
Model Summaryb
Model R R Square
Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate Durbin-Watson
1 .523a .273 .246 .619 1.598
a. Predictors: (Constant), X2 Soft Skill, X1 Hard Skill
b. Dependent Variable: Y kinerja karyawan
ANOVAb
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 7.637 2 3.819 9.974 .000a
Residual 20.291 53 .383
Total 27.929 55
a. Predictors: (Constant), X2 Soft Skill, X1 Hard Skill
b. Dependent Variable: Y kinerja karyawan
Coefficientsa
Model
Unstandardized
Coefficients
Standardized
Coefficients
t Sig.
Collinearity Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 1.999 .566 3.535 .001
X1 Hard Skill .540 .145 .520 3.713 .000 .699 1.431
X2 Soft Skill .004 .111 .005 .037 .970 .699 1.431
a. Dependent Variable: Y kinerja karyawan
Coefficient Correlationsa
Model X2 Soft Skill X1 Hard Skill
1 Correlations X2 Soft Skill 1.000 -.549
X1 Hard Skill -.549 1.000
Covariances X2 Soft Skill .012 -.009
X1 Hard Skill -.009 .021
a. Dependent Variable: Y kinerja karyawan
Collinearity Diagnosticsa
Model Dimension Eigenvalue Condition Index
Variance Proportions
(Constant) X1 Hard Skill X2 Soft Skill
1 1 2.967 1.000 .00 .00 .00
2 .023 11.299 .33 .02 .82
3 .010 17.268 .67 .98 .18
a. Dependent Variable: Y kinerja karyawan
Residuals Statisticsa
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 2.54 4.72 4.46 .373 55
Std. Predicted Value -5.156 .682 .000 1.000 55
Standard Error of Predicted
Value
.109 .442 .134 .050 55
Adjusted Predicted Value 4.11 4.79 4.49 .280 55
Residual -1.543 .830 .000 .607 55
Std. Residual -2.494 1.341 .000 .982 55
Stud. Residual -3.567 1.383 -.018 1.060 55
Deleted Residual -3.156 .891 -.027 .735 55
Stud. Deleted Residual -4.052 1.395 -.027 1.097 55
Mahal. Distance .713 27.130 1.964 3.616 55
Cook's Distance .001 4.433 .094 .591 55
Centered Leverage Value .013 .493 .036 .066 55
a. Dependent Variable: Y kinerja karyawan


DATASET ACTIVATE DataSet1.
DATASET CLOSE DataSet2.
REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT V12
/METHOD=ENTER V25 V38
/SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED)
/RESIDUALS DURBIN HISTOGRAM(ZRESID)
/SAVE PRED RESID.
Regression
Variables Entered/Removeda
Model Variables
Entered
Variables
Removed
Method
1 X2, X1b . Enter
a. Dependent Variable: Y
b. All requested variables entered.
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
Durbin-Watson
1 .731a .534 .516 1.900 1.936
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 215.329 2 107.664 29.835 .000b
Residual 187.653 52 3.609
Total 402.982 54
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X2, X1
Coefficientsa
Model Unstandardized
Coefficients
Standardized
Coefficients
t Sig. Collinearity Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
1
(Constant) 10.486 4.268 2.457 .017
X1 .441 .115 .470 3.839 .000 .597 1.676
X2 .307 .112 .336 2.741 .008 .597 1.676
a. Dependent Variable: Y
Collinearity Diagnosticsa
Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions
(Constant) X1 X2
1
1 2.996 1.000 .00 .00 .00
2 .002 35.139 .97 .10 .29
3 .002 43.278 .03 .90 .71
a. Dependent Variable: Y
Residuals Statisticsa
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 37.41 46.83 43.38 1.997 55
Std. Predicted Value -2.989 1.727 .000 1.000 55
Standard Error of Predicted
Value
.259 1.086 .415 .159 55
Adjusted Predicted Value 37.28 46.66 43.37 2.015 55
Residual -3.657 4.107 .000 1.864 55
Std. Residual -1.925 2.162 .000 .981 55
Stud. Residual -2.011 2.197 .002 1.005 55
Deleted Residual -3.992 4.241 .009 1.955 55
Stud. Deleted Residual -2.074 2.284 .002 1.019 55
Mahal. Distance .024 16.669 1.964 2.784 55
Cook's Distance .000 .123 .016 .023 55
Centered Leverage Value .000 .309 .036 .052 55
a. Dependent Variable: Y
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